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______________________________________________________________________ 
Suomalainen 2000-luvun työelämä elää jatkuvaa muutosta, joka merkitsee uusia haas-
teita niin työelämälle kuin koulutusorganisaatioille. Elinikäinen oppiminen, kehittämi-
nen, verkostoituminen ja innovaatiotoiminta ovat muutoksen läpiviemisessä oleellisia 
asioita. Verkostomainen toimintatapa on yksi keino saavuttaa alueellisia hyötyjä osaa-
misen kehittämisessä ja työssäjaksamisessa, jonka päämääränä on tyytyväinen satakun-
talainen asiakas. 
 
Tämä opinnäytetyö toteutettiin kehittämistyönä, jossa kehittämisen lähtökohtana oli 
TYTTI- työvoiman ja yrittäjyyden tietotaito innovaatioiksi hankkeen ulkoisen arvioin-
nin tulos. Kehittämistyön tarkoituksena oli luoda koulutusorganisaatioiden ja työelämän 
välille yhteistyön toimintamalli, jonka avulla kehitetään alueellista osaamista ja työelä-
män hyvinvointia. Toimintamallin kehittäminen perustui todelliseen tarpeeseen, jonka 
päämäärinä olivat sosiaali- ja terveysalan koulutuksen kehittäminen nykypäivän tarpei-
siin sekä hyvinvointialan pk-yrittäjien hyvinvoinnin turvaaminen muuttuvassa ympäris-
tössä. Kehittämistyön kohderyhminä olivat Satakunnan alueen hyvinvointialan pk-
yritykset ja koulutusorganisaatioita edusti Satakunnan ammattikorkeakoulu ja Länsiran-
nikon Koulutus Oy WinNova. 
 
Kehittämistyön menetelmänä sovellettiin toimintatutkimusta, jossa kehittämisprosessi 
eteni suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin ja reflektion muodostamina sykleinä. Ai-
neistonkeruumenetelminä käytettiin koulutusorganisaatioiden opettajien (n=6) ja hyvin-
vointialan pk-yrittäjien haastatteluita (n=12) ja yhteisen kehittämisen foorumeita sekä 
kokoontumisia. Haastattelujen aineisto analysoitiin sisällön analyysilla, ja tulokset oli-
vat lähtökohtana yhteistyön toimintamallin kehittämiselle. Kehittämistyössä toteutettiin 
kaksi interventiota, joilla pyrittiin vahvistamaan koulutusorganisaatioiden ja työelämän 
välistä tietoutta ja tunnettavuutta toisistaan. 
 
Tämän kehittämistyön tuloksena valmistui yhteistyön toimintamalli, jossa yhdistyi Sa-
takunnan alueen hyvinvointialan pk-yrittäjien ja koulutusorganisaatioiden tieto ja tar-
peet yhteistyön kehittämiseen. Yhteistyön toimintamallilla voidaan tarvittaessa kehittää 
alueellista osaamista ja hyvinvointia. 
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Finnish working life in 21
st
 century is in a continuous state of change which means new 
challenges for working life and educational organizations as well.  Lifelong learning, 
development, networking and innovation activities play a key role in the follow-through 
of the change. Networking as an action method is one way to reach benefits in regional 
know-how development and coping at work oriented both towards answering to cus-
tomer´s needs in the Satakunta region. 
 
This thesis was realized as a development work.  The starting point for the development 
was the external assessment result of TYTTI project (Workforce and Entrepreneurship:  
from know-how to innovations). The purpose of the development was to create an ac-
tion model for cooperation between educational organizations and working life enabling 
the development of know-how and and well-being in working life in the Satakunta re-
gion. The action model development was based on a real need aiming at the develop-
ment of education in the social and health care sector to answer for today’s needs and 
securing well-being of small and medium-sized entrepreneurs in a changing environ-
ment. The development target groups consisted of welfare sector’s small and medium-
sized entrepreneurs operating in the Satakunta region as well as  Satakunta University of 
Applied Sciences  and WinNova  (West Coast Education Ltd)  representing educational 
organizations. 
 
The method applied for the development work was action research.  The development 
process advanced in cycles including following phases: planning, action, observation 
and reflection.  Data collection methods used were interviews of teachers (n=6) working 
in the educational organizations and small and medium- sized entrepreneurs (n=12).  In 
addition, meetings and discussion forums related to the theme of mutual development 
were used in data collection. The data collected from interviews was analyzed by means 
of content analysis and the results served as a starting point for the development of ac-
tion model for cooperation. Two interventions were implemented within the develop-
ment work in order to strengthen the mutual knowledge between educational organiza-
tions and working life. 
 
 As a result of the development work was created the action model for cooperation that 
combined knowledge and needs for cooperation development of welfare sector’s small 
and medium-sized entrepreneurs and educational organizations operating in the Sa-
takunta region. The action model for cooperation is applicable for the development of 
regional know-how and well-being. 
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”Pienin askelin – yhdessä paremmin” 
 
Elämme tällä hetkellä muuttuvassa yhteiskunnassa ja toimintaympäristössä, jossa tule-
vaisuuden ennakoiminen on vaikeaa. Maailmalla ja Suomessa tapahtuu monia enna-
koimattomia muutoksia ja sama yllätyksellisyys näyttää jatkuvan monella toimialalla. 
Murrosvaiheessa elinikäinen oppiminen korostuu, sillä osaaminen on yksi keskeinen 
tekijä niin työelämässä kuin aktiivisessa yhteiskunnallisessa osallistumisessa. Väestön 
ikääntyessä ja henkilöstön vähentyessä entistä tärkeämpää on myös huolehtia työssäole-
vien osaamisesta ja kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista, sillä henkilöstössä on menesty-
misen mahdollisuudet.( EK 2011,7; Pöllänen & Uosukainen 2010, 52–54; EK, Tulevai-
suusluotain 2006,49; EK Palvelut 2020 2006, 49.) 
 
Vuonna 2020 Suomi on aidosti palveluyhteiskunta, palvelut tuotetaan asiakaslähtöisesti 
ja erilaisille palvelukokonaisuuksille on kysyntää, jolloin osaamis- ja koulutustarpeiden 
sekä työelämän tarpeiden ennakointi on yhä tärkeämpää. Aikuiskoulutuksen merkitys 
korostuu, sillä osaamista pitää jatkuvasti kehittää joustavasti. Perinteinen oppiminen ja 
opettajuus eivät enää riitä kehittyvässä ympäristössä, vaan vaaditaan poisoppimista 
vanhoista rutiineista kuitenkaan unohtamatta menneisyyttä. Tulevaisuuden arvo on uu-
distumisen kyky, innovatiivisuus, jossa vaaditaan myös uudistavaa oppimista. (Manka 
2011, 33–34.)  
 
Verkostoituminen on uusi tapa toimia, joka takaa tiedonvaihdon kaikkien osapuolten 
eduksi, ja se toimii hyvänä kasvualustana sekä välittäjänä uusille sosiaalisille ja muille 
innovaatioille. Henkilöiden ja ryhmien välisten siteiden ja niiden muodostamien verkos-
tojen avulla luodaan laajempi mahdollisuus tiedon vaihtoon, osaamisen siirtämiseen ja 
kehittämiseen sekä resurssien joustavaan yhdistelyyn. Se organisoi uudella tavalla työn 
ja yhdistää toimijat paikallisesti, kansallisesti ja kansainvälisesti. Työelämän ja koulu-
tusorganisaatioiden yhteistyöllä ja hyvällä vuorovaikutussuhteilla on keskeinen merki-
tys alueellisen kehittymisen ja alueen asiakkaiden työkyvyn kannalta, joista yhteiset tut-




Hyvä esimerkki on Satakunnan ammattikorkeakoulun ja Länsirannikon Koulutusyhty-
mä Oy WinNovan yhteistyönä toteutettu TYTTI – työvoiman ja yrittäjyyden tietotaito 
innovaatioiksi hanke. 
 
Tämän opinnäytetyön aiheena on yhteistyön toimintamallin kehittäminen koulutusorga-
nisaatioiden ja työelämän välille, jonka lähtökohtana oli TYTTI – hankkeen ulkoisen 
arvioinnin tulos. Opinnäytetyö toteutetaan kehittämistyönä, jonka eteneminen kuvataan 
toimintatutkimuksen syklien mukaisesti. Teoriaosuudessa selkiytetään käsitteitä toimin-
tamalli, verkostoituminen, kumppanuus ja kehittämisverkosto sekä toimintatutkimuksen 
periaatteita. Tuloksena valmistui yhteistyön toimintamalli koulutusorganisaatioiden ja 
työelämän välille, jonka avulla voidaan kehittää alueellista osaamista ja työelämän hy-
vinvointia. 
 
2 KEHITTÄMISTYÖN TARKOITUS JA TAVOITTEET  
 
TYTTI-hankkeen ulkoisen arvioinnin tulos oli ammattikorkeakoulun ja ammatillisen 
toisen asteen melko vähäinen yhteistyö, vaikka molemmat kouluttavat osittain ”samalle 
kentälle väkeä.” Lisäksi tuloksena todettiin, että työelämän ja koulutusorganisaatioiden 
väliltä ovat puuttuneet vakiintuneet yhteistyön käytännöt. Kehittämistyön kohderyhmi-
nä olivat TYTTI -hankkeeseen kuuluvat hyvinvointialan pk-yritykset Satakunnan alu-
eella ja koulutusorganisaatioita edusti Satakunnan ammattikorkeakoulu sekä Länsiran-
nikon Koulutus Oy WinNova.  
 
Opinnäytetyö toteutetaan kehittämistyönä, jonka tarkoitus on luoda koulutusorganisaa-
tioiden ja työelämän välille yhteistyön toimintamalli. Toimintamallin kehittäminen pe-
rustuu todelliseen tarpeeseen, jonka päämääränä ovat sosiaali- ja terveysalan koulutuk-
sen kehittäminen vastaamaan nykypäivän työelämän tarpeita. Toisena päämääränä on 




Kehittämistyön tavoitteena on koota ja kuvata hyvinvointialan pk-yrityksissä toteutunei-
ta yhteistyömuotoja, joita voidaan jatkossa hyödyntää yhteistyön kehittämisessä. Lisäksi 
tavoitteena on kuvata yhteistyön mahdollistavat tekijät koulutusorganisaatioiden (am-
matillinen toinen aste ja ammattikorkeakoulu) ja työelämän välillä sekä kuvata koulu-
tusorganisaatioiden ja työelämän kokemuksia yhteisestä palvelutoiminnasta. 
 
Hyvinvointialan pk-yrityksistä käytetään jatkossa käsitettä työelämä tai työelämän toi-
mijat ja Satakunnan ammattikorkeakoulu (SAMK) ja Länsirannikon koulutusyhtymä 
Oy WinNova käsitettä koulutusorganisaatiot tai koulutusorganisaatioiden toimijat. 
 
3 LÄHTÖKOHDAT TOIMINTAMALLIN KEHITTÄMISELLE 
3.1. Kohti yhteistä toimintaa 
 
Suomalainen 2000-luvun työelämä elää jatkuvaa muutosta, joka merkitsee uusia haas-
teita niin työelämälle kuin koulutusorganisaatioille. Kehittämistoiminta, elinikäinen op-
piminen, huippuosaaminen, verkostoituminen ja innovaatiotoiminta ovat muutoksen 
läpiviemisessä oleellisia asioita. Yksityisen sektorin palvelutuotannon tarve hyvinvoin-
tialalla kasvaa merkittävästi tulevaisuudessa suurten ikäluokkien eläköityessä. Yrittäjien 
voimavarat ovat rajalliset sekä ajallisesti että taloudellisesti toimia yksin. Yrittäjiltä 
nousi tarve verkostoitumiseen ja työhyvinvoinnin kehittämiseen koulutusorganisaatioi-
den tutkimus- ja kehittämispalveluiden avulla.  
 
3.1.1 TYTTI- työvoiman ja yrittäjyyden tietotaito innovaatioiksi hanke 
Kehittämistyön lähtökohtana on Satakunnan ammattikorkeakoulun ja Länsirannikon 




yrittäjyyden tietotaito innovaatioiksi hanke. Se on osa SAMKin sosiaali- ja terveysalan 
tutkimus-, kehittämis- ja innovaatiotoimintaa, joka toteutettiin 1.6.2008 – 30.4.2011. 
 
Hankkeen tavoitteena oli vastata Satakunnan alueen hyvinvointialan pk-yrittäjien työ-
hyvinvointiin, työssä jaksamiseen ja osaamisen kehittämiseen liittyviin tarpeisiin Sata-
kunnan ammattikorkeakoulun tuottamien palveluiden sekä ammattiopistojen työelämän 
ja kehittämispalveluiden avulla. Lisäksi tavoitteena oli kehittää sosiaali- ja terveysalan 
koulutuksissa (ammatillinen toinen aste ja ammattikorkeakoulu) opiskelijoiden yrittä-
jyysvalmiuksia. Yhteistyön syventämiseksi tavoitteena oli luoda uusia toimintamalleja 
alan yrittäjien ja koulutusorganisaatioiden kanssa. Hankkeeseen osallistuvat yritykset on 
esitetty kuviossa 1, joiden työhyvinvoinnin kehittämiselle oli selkeä tarve. Hankkeessa 
tuotettujen palveluiden toteuttajina ovat Satakunnan ammattikorkeakoulun ja Länsiran-
nikon Koulutus Oy WinNovan opettajat ja opiskelijat, ja palvelut toteutettiin pääasiassa 
yrittäjien toimintaympäristössä. (Satakunnan ammattikorkeakoulu 2008, 3; Isberg 
2010,3–4.) Mukana olleet hyvinvointialan pk-yritykset tuottivat majoituksen sisältäviä 
sosiaalipalveluja vanhuksille, kehitysvammaisille, lapsille ja nuorille, mielenterveys-
kuntoutujille, lisäksi mukana oli yksityinen hyvinvointipalveluja tuottava yritys eli yh-
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Hankkeen ulkoisessa arvioinnissa (2010)havaittiin ammattikorkeakoulun ja ammatilli-
sen toisen asteen melko vähäinen yhteistyö, vaikka molemmat kouluttavat osittain ”sa-
malle kentälle väkeä.” Lisäksi työelämän ja koulutusorganisaatioiden väliltä puuttui va-
kiintuneita yhteistyön toimintamalleja ja työelämän toimijat ovat olleet epätietoisia kou-
lutusorganisaatioiden palveluista, mitä osaamista ja osaamisalueita niissä on olemassa. 
Yhteistyölle on luotu jo perusta, mutta sen syveneminen vaatii edelleen yhdessä työs-
kentelyä. Yhteisten tavoitteiden määrittäminen, keskinäinen toistensa tuntemus ja luot-
tamus ovat rakennusaineita verkostoitumiselle, eri toimijoiden yhteistyön syvenemisel-
le, edistämiselle ja vahvistamiselle. (Toivanen & Auri 2010, 2; 11; 15.) 
 
Kehittämistyön tekijä toimi hankkeen projektipäällikkönä, joka koordinoi ja vastasi 
hankkeen tavoitteiden mukaisesta toiminnasta. Ulkoisen arvioinnin tulokset sekä hank-
keen tavoitteet olivat lähtökohtana yhteisen toiminnan kehittämiseen. Siinä opinnäyte-
työ on yksi mahdollisuus tutkia ja kehittää toimintaa, jonka avulla voidaan saavuttaa 
tavoite. Lisäksi projektipäällikön osallistuminen ulkoisen arvioinnin prosessiin lisäsi 
kiinnostusta sosiologisen näkökulman tarkasteluun, jossa lähtökohtana on ihminen ja 
niistä koostuva sosiaalinen verkosto 
 
3.1.2 Yhteiskunnan vaatimukset yhteistyön kehittymiselle 
Suomessa korostuu ministeriöiden vastuu toimia oman sektorinsa strategisina kehittä-
misorganisaatioina. Oman alansa kehittäminen tulee perustua jatkossa enenevässä mää-
rin tutkimustietoon, sosiaalisiin ja muihin innovaatioihin sekä niiden tehokkaaseen hyö-
dyntämiseen. (Alasoini 2005, 153.) Sosiaali- ja terveysministeriön ohjelmissa painottu-
vat ennaltaehkäisevä toiminta ja varhainen puuttuminen terveyttä uhkaaviin tekijöihin, 
työhyvinvointi, työssä jaksamisen tukeminen, työvoiman ennakointi ja sen vaikutus 
koulutukseen. Tutkimus-, kehittämis- ja innovaatiotoiminta on perusta sosiaaliturvan ja 
palvelujen kehittämiselle sekä terveyden edistämiselle, joka edellyttää eri hallinnonalo-




Yhteiskunnassa ja työelämässä tapahtuvat nopeat muutokset, varsinkin innovaatioiden 
ja uuden osaamisen tarve tuovat merkittäviä haasteita koulutusorganisaatioille. Lähtö-
kohtana koulutusorganisaatioiden ja työelämän välisen vuorovaikutuksen kehittämiselle 
ovat demografiset muutokset, organisaatioiden muuttuvat henkilöstötarpeet, taloudelli-
set haasteet ja palvelurakenteiden murrokset. (OPM 2010, 10.) Koulutuksen ja työelä-
män yhteistyön avulla voidaan varmistaa, että koulutus vastaa sisällöllisesti työelämän 
ja yksilöiden tarpeita. Työelämässä toimiville tulee olla tarjolla osaamisen kehittämis- ja 
uusintamahdollisuuksia sekä koulutus tulee toteuttaa mahdollisimman pitkälle työn yh-
teydessä. Erityisesti pk-yritykset tarvitsevat erilaisia kehittämispalveluita. Keskeisiä ke-
hittämiskohteita ovat muun muassa työelämävastaavuuden ja työelämäyhteyksien vah-
vistaminen, koulutustarpeiden ennakointi, työpaikalla tapahtuvan opiskelun järjestämi-
nen ja laajenevan asiakaskunnan yksilöllisten koulutustarpeiden huomioon ottaminen 
koulutus- ja kehittämispalveluiden suunnittelussa ja toteuttamisessa.(OPM 2007, 32–33; 
51.) 
 
Satakuntalainen tulevaisuus rakentuu yhteistyöhön ja ennakointiosaamisen visioimi-
seen, jonka tavoitteena on asiakaslähtöinen ja laadukas palvelutarjonta, joka perustuu 
asiakkaasta lähteviin tarpeisiin. Ne turvataan uusilla ja joustavilla palveluiden tuotta-
mistavoilla, jotka perustuvat yhteistyöhön, verkottumiseen ja työnjakoon. Tämä edellyt-
tää julkisen sektorin, yksityisen ja kolmannen sektorin yhteistyötä sekä kansalaisten 
vaikutusmahdollisuuksien lisääntymistä. Verkostomainen toimintatapa kehittää osaa-
mista ja rakentaa osaavaa Satakuntaa maakunnan sisällä ja rajat ylittäen. (Maakuntaoh-




Ammattikorkeakoulujen tehtäviä määrittelee ja ohjaa ammattikorkeakoululaki (L 
564/2009, 4 §). Ammattikorkealain (L351/2003 5 §) mukaan ammattikorkeakouluilla on 
velvollisuus antaa työelämän ja sen kehittämiseen, tutkimukseen ja taiteellisiin lähtö-
kohtiin perustuvaa korkeakouluopetusta ammatillisiin asiantuntijatehtäviin ja tukea yk-




Lisäksi tehtävänä on edistää elinikäistä oppimista sekä toteuttaa yhteistyönä työelämää 
ja aluekehitystä tukevaa ja alueen elinkeinorakenteen huomion ottavaa soveltavaa tut-
kimus- ja kehittämistyötä.  
 
SAMKin tehtävänä on tuottaa opetusta, uutta tietoa ja kehittämistoiminnan palveluita, 
joita sosiaali- ja terveysalan yritykset ja organisaatiot tarvitsevat uudistuakseen ja toimi-
akseen tuloksekkaasti. Lisäksi sen tehtävänä on tehdä sosiaali- ja terveysalan osaaminen 
tunnetuksi ammattikorkeakoulun muille toimialoille ja ammattikorkeakoulun ulkopuoli-
sille yhteistyökumppaneille ja asiakkaille. Tavoitteena on kehittää ja testata uusia inno-
vaatioita yhteistyössä yrityselämän, julkisen ja kolmannen sektorin kanssa. Yrittäjyys ja 
yritysyhteistyö kuuluvat kiinteästi koulutusohjelmiin. (Sosiaali- ja terveysalan osaamis-
strategia 2009 -2012, 1; 4.) SAMKin tutkimus- kehittämis- ja innovaatiotoiminnassa 
(TKI) tulevien kehittymistarpeiden ennakointi ja heikkojen signaalien tunnistaminen 
ovat keskeisiä kehittämistyössä. Myös osaava ja kehittyvä henkilöstö ja asiakaslähtöi-
syys ovat tutkimus-, kehittämis- ja innovaatiotoiminnan prosessin kehittämisessä elineh-
toja.(Satakunnan ammattikorkeakoulun strategia 2010–2012(-2016), 8-9.) Operatiivista 
TKI-toimintaa tehdään toimialoilla tutkimusjohtajien vetämänä ja toimialan TKI-tiimit 
osallistuvat toiminnan suunnitteluun ja kehittämiseen. Tiimin jäsenten lisäksi tutkimusta 
ja kehittämistä tekevät yhteistyöprojekteihin osallistuvat asiantuntijahenkilöstö ja opis-
kelijat sekä myös yhteistyökumppanien edustajat. (SAMK 2011, 4.) 
 
Länsirannikon Koulutusyhtymä Oy WinNova 
 
Ammatillisen koulutuksen tehtäviä määrittelevät lait (L 630/1998, 2 §; L 621/1998,2-
3§), joiden tarkoituksena on kohottaa väestön ammatillista osaamista, kehittää työelä-
mää ja vastata sen osaamistarpeita sekä edistää työllisyyttä, sekä ottaa erityisesti huo-
mioon työelämän tarpeet. Lisäksi tarkoituksena on ylläpitää ammatillista osaamista, an-
taa valmiuksia itsenäisen ammatin harjoittamiseen sekä tukea elinikäistä oppimista. 
Työelämän kehittämis- ja palvelutoiminnalla tarkoitetaan yrityksille, julkiyhteisöille, 





Länsirannikon Koulutusyhtymä Oy WinNovan tehtävänä on vastata työelämän ja yksi-
löiden muuttuviin osaamistarpeisiin elinikäisen oppimisen periaatteen mukaisesti. Muun 
muassa aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistaminen on yksi keskeinen suunnitelles-
sa ja toteuttaessa koulutuspalveluja. Ammatillisen koulutuksen ydintehtäviin kuuluvat 
erilaiset kehittämis- ja palvelutehtävät, joilla edistetään työpaikkojen innovaatiotoimin-
taa sekä erityisesti mikro- ja pk-yritysten toiminnan ja työyhteisöjen kehittämistä. (Työ-
elämäpalvelut 2011.) WinNovan strategiassa merkittävässä roolissa on ennakointi ja 
selkeämpien palvelukokonaisuuksien luominen. Tätä kehittämistyötä WinNova tekee 
laajassa ammatillisten kouluttajien verkostossa ja tiiviissä yhteistyössä työelämän kans-
sa. (Työelämäpalvelut 2011,1–2.) Alueellisilla ja monipuolisilla yhteistyökumppaneiden 
verkostoilla voidaan vastata työelämän ja opiskelijoiden muuttuviin tarpeisiin. (Opetus-
hallitus 2008,8).  
 
Yhteenveto: Koulutusorganisaatioiden tehtäviä määrittelevät lait, joissa korostuvat elin-
ikäinen oppiminen, työelämä ja sen kehittäminen, tutkimus sekä innovaatiotoiminta. 
Kaiken lähtökohtana ovat työelämä ja opiskelijoiden muuttuvat tarpeet, joten koulutus-
organisaatioiden tulisi kehittää toimintaansa enemmän verkostomaiseksi ja yhteistä tie-
tämystä hyödyntäväksi organisaatioksi. Oivalluksen loppuraportin päätelmässä 
(2011,34) suomalaisen koulutuksen hyvästä laadusta ollaan huolissaan. Koulutuksen 
heikot signaalit viestivät oppijoiden että koulujen välisten erojen kasvusta. Kaikessa 
koulutuksessa tulisi edistää kahta toisiinsa kytkeytyvää tekijää: luovuutta ja yrittäjä-
mäistä asennetta. Verkostoissa oppiminen ja ryhmä- ja tiimityöskentely luovat mahdol-
lisuuksia näiden eteenpäin viemiseen. 
3.1.3 Tutkittua tietoa verkostoitumisesta ja työhyvinvoinnista 
Aiheisiin liittyviä yliopistoissa tehtyjä opinnäytetöitä ja tutkimuksia haettiin Linda tie-
tokannasta sanoilla yhteistyö, verkosto ja verkostoituminen, kumppanuus, toiminta ja 
malli. Ulkomaalaisten elektronisten tietokantojen käytössä opinnäytetyöntekijä hyödyn-
si Satakunnan ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveydenhuollon informaatikon apua. 
Informaatikko opasti eri tietokantojen käytössä. Aiheisiin liittyviä ulkomaalaisia review 
artikkeleita haettiin Ebsco- ja ScienceDirect-tietokannasta sanoilla partnership, collabo-




Kehittämistyön lähteinä käytettiin myös Työelämän kehittämisohjelman (Tykes-
ohjelman) raportteja, jotka käsittelevät työelämän kehittämistoimintaa. Raportit ovat 
syntyneet eri projekteissa työskentelevien tutkijoiden ja kehittäjien sekä Tykes-tiimin 
kirjoittajien artikkeleista. Nämä raportit ovat antaneet laadukasta käytännön sekä teo-
reettista tietoa työelämän kehittämisestä kehittämistyön tekijälle. Lisäksi lähteitä ovat 
olleet erilaiset julkaisut, jotka liittyivät työelämän ja koulutusorganisaatioiden kehittä-
miseen. Taulukossa 1 on yhteenveto kuudesta verkostoitumiseen liittyvästä tutkimuk-
sesta. Taulukossa 2 on yhteenveto kuudesta työelämän ja koulutusorganisaatioiden väli-
seen yhteistyöhön liittyvistä julkaisuista ja raporteista. 
Tutkimukset ovat vuosilta 2006–2010 ja julkaisut sekä Tykesin raportit vuosilta 2007–
2011. 
 
Taulukko 1. Verkostoitumiseen ja työhyvinvointiin liittyviä tutkimuksia 
 
Tutkimus Tarkoitus Keskeiset tulokset 






Tarkastelee kolmea alueellista 
yhteistyöverkostoa ja osittain 








Rakenteeltaan tasa-arvoiset ja 
tavoitteeltaan selkeät verkostot 
edistivät luottamusta verkosto-
järjestelmään. Oppimisverkos-
tojen halu oppia ja toimia yh-
dessä vie eteenpäin. Yhteistyö-
verkosto, jolla on selkeät ta-
voitteet, kaikilla samat mah-
dollisuudet hyötyä verkostosta, 
lisää luottamusta. Tiheä vuoro-
vaikutus, alhainen keskittynei-
syys ja klikkiytymätön rakenne 
auttavat luottamuksen saavut-
tamisessa. Keinotekoiset ver-
kostot hajoavat usein heti ra-
hoituksen päätyttyä. Aloitteen 








”Se on käsien ojentamista puolin 
ja toisin.” Opettajien kokemuksia 




Tarkastelee opettajien jaetun 
asiantuntijuuden kokemuksia 
opettajan ja taiteilijan välisessä 
yhteistyössä. 
Toi elämyksiä ja virkistystä 
arkeen ja antoi paljon onnistu-
misen elämyksiä oppilaille. 
Tutkimuksessa korostui luovan 
prosessin oppiminen ja se toi 
esille verkostoitumisen merki-
tyksen lähialueen osaajien 
kanssa. Yhteistyön kehittämi-
seksi ja jaetun asiantuntijuuden 
kokemusten lisäämiseksi suun-
nitteluvaiheeseen ja työpajan 
jälkeiseen toiminnan reflek-
tointiin kannattaa panostaa. 
 






Selvittää Hämeenlinnan seudulla 
olevien hoivayrittäjien verkostoi-
tumista ja siitä saatavaa hyötyä. 
 
Kartoittaa yrittäjien kokemuksia 
yhteistyöstä muiden yrittäjien, 
yhteisöjen ja kuntien kanssa. 
Pitkään verkostoituneet saivat 
paljon hyötyä verkostoitumi-
sesta. Verkostoituminen oli 
vasta aluillaan. Vuoropuhelun 
lisääminen eri toimijoiden 
kanssa oli tärkeää. Järjestö-
koordinaattori yrityskentällä. 
Verkostoitumisen onnistumi-
seen vaikutti mm. avoin suh-

















vointia edistävä eri toimijoiden 
välinen yhteistyömalli vastaa-
maan pk-yritysten tarpeisiin. 
 
Selvittää pk-yritysten tarpeita 
hyvinvointipalvelujen tarjontaan 
ja laatuun liittyen. 
 
Selvittää hyvinvointitoimijat ja 
niiden mahdollisuudet yhteis-
työhön ja verkostoitumiseen 
 
Yritysten, työterveyshuollon ja 
hyvinvointipalvelujen yhteis-
työn lisäämisellä voidaan ke-
hittää palvelun tarjontaa. Aluk-
si toiminnan kehittäminen vaa-
tii ulkopuolelta koordinoitua. 
Workshop työskentelyt eri 
toimijoiden välillä lisää avoi-
muutta ja yhteistyötä. Alueen 
keskeiset hyvinvointihankkeet 
on linkitettävä yhteisen tavoit-
teen saavuttamiseksi. Verkos-
tosta on pyrittävä löytämään 




voite, jotta verkoston perusta-
minen on järkevää ja tuo elin-
voimaa. 
Yritykset haluavat lisätä pa-
noksia liittyen työhyvinvointiin 
ja työterveyshuoltoon. Saatu 
hyöty on osoitettava. 
Jyrkiäinen Anne 
2007  
Verkosto opettajien tukena 
Väitöskirja 
Tampereen yliopisto 
Selvittää ja mallintaa miten kou-
lun toimijat jakoivat osaamisiaan 
verkostoissa ja miten ne kehit-
tyivät. 
Oppijan tuki on Hämeenlinnan 
seudun kuntien perustama ope-
tuksellinen verkostoituva toi-
mintamalli. Yhteistyö, vuoro-
vaikutusta tukevat rakenteet ja 
kollektiivinen asiantuntijuus 
olivat verkostoitumisen ja 
osaamisen jakamisen osateki-
jöitä. Yhteistyön muotoja oli-
vat vierailut, yhteiset koulut-
tautumistilaisuudet ja vierailu-
luennot, jotka olivat tärkeitä ja 
vahvistavia. Koordinaattori ja 
seudullinen pedagoginen ver-
kosto tukivat toimintaa. Tunne 
kollektiivisesta asiantuntijuu-
desta merkitsi eri toimijoiden 
lisääntymistä ja hallinnon rajo-
jen rikkomista. Yhteistyön, 
kumppanuuksien sekä elin-
voimaisten verkostojen raken-
taminen vaatii alussa resursse-
ja. 
 
Ojaniemi Karoliina  
2006 
Toimintamallin kehittäminen ter-
veyden edistämisen hankkeissa –
ymmärrys, suunnittelu ja arviointi 
Tampereen yliopisto 
Terveystieteen laitos 
Pro gradu -tutkielma 
 
Tarkastelee, mitä hankkeiden 
työntekijät ymmärsivät toimin-
tamalli käsitteellä, miten niitä oli 





Kehittämiseen liittyi viisi eri-
laista ryhmää; keskeisimpiä 
kehittämisessä olivat kehittäjät 
ja käyttäjät. Kehitettiin toimin-
taa ohjaavia ja kuvaavia toi-
mintamalleja. Toimintaa oh-
jaava ymmärrettiin toimintaoh-
jeena /runkona. Toimintaa ku-




pojen tai – muotojen yhdistel-
mänä. Suositeltavampi tapa 
toimintamallin kehittämiseen 
oli toimintaa ohjaavan mallin 
kehittämisprosessi, tuottaa 
valmiimpia malleja. 
Armistead Cohn & Pettigrew Paul 
Effective partnerships: building a 





kuutta tutkimalla yhteisiä asioita. 
 
Rakentaa yhteinen ymmärrys 
siitä, miten yhteiset asiat voidaan 
ratkaista. 
Lukuisissa verkostoissa olevat 
johtajat arvostavat sitä, että he 
lähtevät pois muodollisista 
rooleista, reflektoivat ja ratkai-
sevat yhdessä kokemuksiaan. 




panuutta, yhteistyön rakennetta 
ja edisti toimialaa. 
Inkpen, Andrew C. & Tsang Eric 
W.K. 
2005 




Tutkia miten erilaiset ulottuvuu-
det vaikuttivat erilaisissa verkos-
toissa tiedonsiirtoon verkoston 
jäsenten välillä. 
Erottivat kolme erilaista ver-
kostoa ja kolme erilaista sosi-
aalisen pääoman ulottuvuutta 
(rakenteellinen, tiedollinen ja 
suhteisiin perustuva). Sosiaali-
sella pääomalla on kriittinen ja 
merkittävä rooli tiedonsiirros-
sa. Vähäinen vaihtuvuus, jaettu 
visio, yhteiset tavoitteet ja 
henkilökohtaiset suhteet edis-
tävät tiedonsiirtoa. Tavoitteet 
selkeät ja yhteiset, ei kilpailu-
henkisyyttä, sillä jaettu tieto 
hyödyntää. Säännölliset ta-
paamiset ja toistensa näkemi-
nen sekä selvä, läpinäkyvä 
palkitsemisjärjestelmä ovat 
tärkeitä. Vastuuta ja valtaa 





Tutkimusten tuloksissa korostuu se, että tavoitteellinen ja konkreettinen vuorovaikutus 
perustuu luottamukselliseen toimintaan, joka vaatii aikaa, resursseja, foorumeja, vierai-
luja ja yhteisiä koulutustilaisuuksia. Tavoitteen tärkeä merkitys korostuu tutkimusten 
tuloksissa, jonka määrittäminen yhteisesti on kaiken kehittämisen lähtökohta. Myös jo-
kaisen halu oppia ja kehittyä yhdessä eteenpäin auttaa sen toteuttamisessa.  
 
Taulukko 2. Työelämän ja koulutusorganisaatioiden väliseen yhteistyöhön liittyviä jul-
kaisuja ja raportteja 
 
Julkaisut ja raportit Tarkoitus Keskeiset tulokset 
Hämäläinen Riitta-Maija & 
the ENWHP network: Value 
of Partnership for workplace 
Health Promotion – Guideline 
for Partnership building. 
2007 
Työterveyslaitoksen julkaisu. 




Esitti yhdeksän esimerkkiä. 
Euroopan maiden työterveyden edis-
tämis-politiikkojen ja strategioiden 
tutkimus vahvisti, että yhteistyö tär-
keimpien toimijoiden välillä työpai-
koilla kaipasi vahvistamista. Työter-
veyden edistäminen tarvitsee lisää 
yhteyksiä, kumppanuutta ja sitoutu-
mista työterveyshuollon ja tervey-
denhuoltojärjestelmän sekä kansan-
terveyden alueilla. Laadittiin kump-
panuusohjeistus käytännön työkaluksi 
asiantuntijoille, jotka etsivät kump-
panuuksia. Terveyden edistämisestä 
pitäisi tehdä osa yritysten hyviä käy-




Ikävalko Heini, Hämäläinen 










Sisältää käytännön läheisiä 
esimerkkejä ja malleja, joiden   
avulla verkostomaista toimin-
tatapaa voidaan  ylläpitää ja 
edistää. 
 
Kehittämisverkostot ovat oppimisen 
ja kehittämisen foorumeita organisaa-
tioiden välillä tai organisaation sisäi-
siä. Käytännön toiminta muodostuu 
työpajoista, koulutuksista, tapaami-
sista ym. Sosiaalisen vuorovaikutuk-
sen ylläpitäminen ja vaaliminen on 
elinehto. Onnistunut yhteistyö ver-
kostossa edellyttää konsensuksen 
siitä, mitä verkostossa yhdessä työs-
kenteleminen tarkoittaa. Eri toimijoi-





Hartikainen, Anne & Packa-
len Leena & Saarinen Kaija 
2007 
ILONA Verkostoitunut kehit-





Tuottaa työelämän ja ammat-
tikorkeakoulun välinen yhteis-
työn malli, jota voidaan käyt-
tää jatkossa muissa vastaavissa 
kehittämishankkeissa. 
 
Tavoitteena oli työntekijöiden 
ja koko työyhteisön työhyvin-
voinnin lisääminen, asiakkaan 
saaman palvelujen laadun ke-




jää, verkoston hoitamista, säännöllistä 
yhteydenpitoa, suunnitelmallista yh-
teistoimintaa. Se mahdollistaa erityis-
asiantuntijoiden kutsumisen seminaa-
reihin, tuottaa vaikuttavuutta, koska 
uusi tieto leviää laajalle kuulijakun-
nalle. Verkostot olivat hankkeessa 
olemassa, mutta tarvitaan ihmisiä, 
jotka saattavat toimijat yhteen. Hank-
keen malli oli suurimmalta osalta 
onnistunut ja jota kannattaa kehittää 
edelleen. 
 




nuttajana ja hyvinvoinnin 
edistäjänä, Savonlinnan osa-










Rakentaa voimaantumisen ja 
kokonaisvaltaisen hyvin-




Työhyvinvointi syntyy työstä ja työ-
aikana, hyvin tehty työ ja toimiva 
työyhteisö tuottavat sitä. 
Pienryhmäkohtaiset toiminnot toteu-
tettiin työpaikalla ja työaikana. Jaettu 
asiantuntijuus ja verkostoituminen 
loivat uusia näkökulmia. Benchmark-
kaamalla vaihtoivat toimintatapoja ja 
– malleja. Verkostoituminen koettiin 
uudeksi voimaannuttavaksi tavaksi. 
Oman asiantuntijuuden esiin nosta-
minen vahvisti. itsearvostusta. Avoi-
met yhteiset seminaarit, työseminaa-
rit, eri alojen edustus lisäsivät ja vah-
vistivat verkostoitumista. Luovat ja 
voimaannuttavat keinot työskentelys-
sä. 




koulujen ja työelämän välisen 
yhteistyön rakentamiseen ja 
toiminnan arviointiin 
Keski-Pohjanmaan ammatti-




Etsii keinoja saattaa yhteen 
opiskelijat ja työelämä entistä 
paremmin. 
 
Luotiin kahdeksaan osa-alueeseen 
painottuva arviointitarjotin, joka si-
sältää kymmeniä arviointikohtia. 
 
- käsitteet työelämälähtöisyys ja työ-
elämäläheisyys 





korkeakoulu Kehittää opiskelijoiden työ-
elämävalmiuksia. 
 
Tuottaa työkalu, jonka avulla 
voidaan arvioida, mitata työ-
elämälähtöistä suunnittelua, 




-työelämäyhteydet ja -yhteistyö tulisi 
olla strategisesti jäsennelty kokonai-
suus 
-yhteinen ymmärrys, kuka on asiakas 
-tulee tuntea paremmin elinkeino- ja 
työelämän toimintaa ja liiketoiminnan 
logiikkaa 
- arvoina yrittäjyys ja palveluhenki-
syys  
- tulee tuotteistaa palvelunsa 
- yhteistyön hyödyt työelämälle nä-
kyväksi 
- yhteydenpito työelämään aktiivista 
ja säännöllistä, yhteisölliset foorumit 
- tutkimusten ja arviointien hyödyn-
täminen 
 
Alasoini Tuomo  
Hyvinvointia työstä. Kuinka 
työelämää voi kehittää kestä-
vällä tavalla? 
2011 
Tykes raportti 76/2011 
Käsittelee Suomen työelämän 
keskeisimmät haasteet ja suo-






vun aikaan saaminen on mahdollista 
johdon, henkilöstön yhteistoimintaan 
perustuvan kehittämistyön avulla. 
Kyky tuottaa innovaatioita entistä 
tärkeämpi kilpailuedun lähde. Tapa 
tuottaa innovaatioita muuttuu – osal-
listava innovaatiotoiminta, jossa ko-
rostuvat interaktiivisuus, nopeasykli-
syys, avoimuus ja integroituneisuus. 
 
Julkaisujen ja raporttien tuloksissa korostui se, että verkostomaisella toimintatavalla 
voidaan kehittää alueellista toimintaa, jonka päämääränä on tyytyväinen asiakas. Yh-
teistyön kehittämiseen tarvitaan työelämän ja koulutusorganisaatioiden välistä vuoro-
vaikutusta, josta hyötyvät koulutusorganisaatiot ja niiden opiskelijat kuten myös alueet 
sekä yritykset. Tuloksien perusteella koordinaattorin rooli oli merkittävä yhteisen toi-
minnan kehittämisessä. Koordinaattori ylläpiti verkostomaista toimintatapaa yhdessä 




Verkostojen toiminta hiipui vähitellen, jos ei ollut ketään pitämässä lankoja käsissä.  
Tulokset osoittivat myös, että erilaiset yhteistyömuodot kuten erilaiset seminaarit, pien-
ryhmät, parastamiskäynnit ja kehittämishankkeet nopeuttavat verkostoitumista. 
 
3.2 Yhteisen toiminnan edellytykset 
3.2.1 Toimintamalli  
Toiminnan käsitteellä on pitkät perinteet filosofisessa tarkastelussa, eikä itse käsitteen 
luonteesta ole yksimielisyyttä. Psykologisessa ja sosiaalitieteellisissä tutkimuksissa toi-
minnan käsite sisältää tavoitteellisuuden ihmisen toiminnassa. (Kuusela 2005,30.) Toi-
minnan käsite tulee kreikankielisestä sanasta pragma ja pragmatismissa tiedon edelly-
tyksenä ja päämääränä on toiminta.(Kuusela 2005,32). Toiminnan yksi muoto on Max 
Weberin mukaan sosiaalinen toiminta, johon kuuluu suuntautuminen toisiin yksilöihin.  
 
Toimintaa määräävä näkökulma on malli, eräänlainen toimintakaavio, jonka avulla jo-
kin asia suoritetaan. (Mäkisalo 1999, 13). Toimintamalli -käsitettä käytetään monissa 
merkityksissä varsinkin hankkeissa, miettimättä tarkemmin sen merkitystä siinä yhtey-
dessä. Lähikäsitteitä ovat muun muassa toimintatapa, työmuoto, toimintakaavio, ajatte-
lumalli, orientaatio tai orientaatioperusta (Pietilä, Eirola & Vehviläinen-Julkunen 2008, 
152; Engeström 1995,106). Orientaatio eli ajattelu- tai toimintamalli on kokonaisvaltai-
nen, laadullinen kuvaus tavasta, jolla jostain asiasta (esim. työstä) voidaan ajatella tai 
jokin tehtävä tai prosessi voidaan suorittaa (Engeström 1995,106). Teorian, tutkitun tie-
don tai näytön avulla voidaan perustella toimintamallin tarve, sen toteutettavuus, vaikut-
tavuus sekä mahdollisesti myös kustannustehokkuus. Toimintamallin suunnittelu luo 
perustan koko prosessin onnistumiselle. Tärkeintä on saada toimintamalli jäämään 




Kehityskelpoinen toimintamalli on luonteeltaan tavoitteellista, sisältö on selkeätä ja eri 
toimijat tekevät yhteistyötä. Toimintamallin rakentaminen verkostoissa yhdistää eri or-
ganisaatioiden voimavarat ja asiakasyhteistyön. Molemmilla osapuolilla päämääränä on 
sama tavoite. (Pelto-Huikko, Karjalainen & Koskinen-Ollonqvist 2006, 50–52 ; 56; 58.) 
 
Toimintamalli -käsite on monimuotoinen ja toimija eli ihminen voi ymmärtää sen eri 
tavalla. Toimintamallin kehittäminen vaatii toimijoiden yhteistä näkemystä, analysointia 
ja selkiyttämistä ennen sen käyttöönottoa. Kehittämistyössä toimintamallilla tarkoite-
taan eri toimijoiden uutta tapaa toimia, jotta yhteistyö olisi normaalia arkipäivän toimin-
taa. Toimintamallin kehittäminen perustuu todelliseen ja aitoon tarpeeseen sekä tutkit-
tuun tietoon. Tämä johtaa yhteisen toiminnan kehittämiseen koulutusorganisaatioiden ja 
työelämän välillä. Toimintamallin kehittämisen tueksi päädytään ihmisten käyttäytymi-
seen liittyvään teoriaan sekä toimintatutkimuksen prosessimaiseen etenemiseen, jonka 
tavoitteena on käytännön kehittäminen. 
 
3.2.2  Verkosto ja verkostoituminen 
Verkostoista puhuminen on yleistynyt huomattavasti 2000-luvulla. Ne edustavat uusia 
ja joustavia organisoitumisen muotoja, jotka vastaavat paremmin nykyajan haasteisiin. 
(Suominen, Aaltonen, Ikävalko, Hämäläinen & Mantere 2007,10.) Verkosto (network) 
käsitteenä on moniselitteinen ja abstrakti. Sitä voidaan kuvata useista verkoista koostu-
vaksi kokonaisuudeksi, joka liittyy tiettyyn asiayhteyteen tai kokonaisuuteen, josta hyvä 
esimerkki on hankeyhteistyö. (Suominen ym. 2007, 21; Toivola 2006,17; Salojärvi & 
Hytönen 2006, 91.) Verkosto voidaan määritellä myös organisaatiomallina, joka on ke-
hitelty vaihtoehdoksi hierarkialle ja byrokratialle. Verkosto-organisaatio muodostuu 
osista, jotka muodostavat verkon kaltaisen järjestelmän.(Mäkisalo 2003, 136.) 
 
Luottamus on keskeinen tukipilari verkostojen syntymisessä ja toiminnassa. Kaiken pe-
rustana on luottamus, jonka rakentuminen perustuu aikaisempiin onnistuneisiin yhteis-
työkokemuksiin. Se on sidos arjen, työelämän ja yhteiskunnan sosiaalisessa verkossa ja 





Yritykset sekä ihmiset luovat suhteita sellaisten tahojen kanssa, joiden osaamisesta on 
hyötyä omalle toiminnalle. Yhteinen tavoite on luottamuksen perusta, joka yhdistää ja 
poistaa epäterveen kilpailun, takaa tiedonkulun avoimuuden sekä yhdistää osaamisen ja 
muut voimavarat. Yhdessä tekeminen tuottaa enemmän lisäarvoa kuin yksin tekeminen. 
Verkostot hajoavat jos lisäarvoa ei synny. (Palmu-Joronen 2009, 260; Mäkipeska & 
Niemelä 2005, 34; 39.) Ihmisten väliset suhteet ja verkostot eivät välttämättä noudata 
organisaatiorakennetta. Kuitenkin rakenne on tärkeä järjestäytyneen yhteisön toiminnas-
sa. Organisaation toimivuuden perusedellytys on se, että tunnemme sen toimintaperiaat-
teet, valta- ja vastuusuhteet sekä työnjaon. Jokaisen on tiedettävä oma roolinsa ja ase-
mansa tässä kokonaisuudessa voidakseen liittyä siihen. Organisaatiorakenne voi olla 
myös jäykkä, toimimaton ja ahdistava. Sen muodostamat raja-aidat voivat estää tarvit-
tavaa yhteistyötä ja eriyttää liiaksi toimintoja ja ihmisiä toisistaan. Näin käy silloin kun 
rakenne on vanha ja luotu palvelemaan sellaista toimintaa, joka ei enää nykyaikana ole 
relevanttia. (Mäkipeska & Niemelä 2005, 18–19.) 
 
Verkostojen ja yhteistyöryhmien kokoamisessa ja kehittämisessä tarvitaan erilaisia ver-
konkutojia. Sisäinen meklari on yhteistyön edistäjä, joka tuntee suurimman osan yrityk-
sistä ja on ollut yrittäjien kanssa henkilökohtaisesti tekemisissä tai koko yrittäjäryhmän 
kanssa. (Vesalainen 1996, 55.) Verkostojen rakentumisessa veturiyrityksellä on keskei-
nen rooli. Veturiyritys kokoaa verkoston, huolehtii sen kehittämisestä ja vastaa sen toi-
mivuudesta, koordinoi yritysten yhteistyötä ja rakentaa luottamusta. Veturiyrittäjältä 
edellytetään vuorovaikutustaitoja, yhteistyökykyä ja asiakassuuntautuneisuutta.( Toivo-
la 2006, 108–109.) 
 
Verkostoituminen. Nykyiselle työelämälle, yrityksille ja koulutusorganisaatioille ver-
kostoituminen on välttämätöntä ja tärkeää, jopa elinehto. (Suominen ym. 2007, 68). 
Verkostoitumisen käyttö on haastavaa ja sen teoreettinen kuvaus vaatii monitieteistä 
lähestymistapaa. Sen perusedellytyksenä on toimijoiden välinen luottamus ja yhteisesti 
sovitut arvot. Verkostoituminen perustuu tiedonvaihtoon kaikkien osapuolten eduksi, ja 
se toimii hyvänä kasvualustana ja välittäjänä uusille sosiaalisille ja muille innovaatioil-
le. Henkilöiden ja ryhmien välisten siteiden ja niiden muodostamien verkostojen avulla 
luodaan laajempi mahdollisuus tiedon vaihtoon, osaamisen siirtämiseen ja kehittämi-




Se organisoi uudella tavalla työn ja yhdistää toimijat paikallisesti, kansallisesti ja kan-
sainvälisesti. Verkostoituminen on tavoitteellinen prosessi, jonka kokoonpanon määrit-
telee verkoston tavoite. (Helakorpi 2005,2; Harisalo & Miettinen 2010,129 -130; Mäki-
peska & Niemelä 2005,18 19.) 
 
Verkostoituminen voidaan ymmärtää eri aloilla, alueilla ja tasoilla tapahtuvaksi. Ala-
kohtainen verkostoituminen tarkoittaa saman (ammatti/koulutus) alan verkostoitumista. 
Alueellinen verkostoituminen tarkoittaa esim. tietyn seutukunnan tai isommankin alu-
een yhteistyötä, jolloin mukana voi olla monenlaisia tahoja kuten elinkeinoelämä, yleis-
sivistävät oppilaitokset, ammatilliset oppilaitokset ja yliopistot. Eri tasojen verkostoitu-
minen tarkoittaa organisaatioiden välillä tapahtuvaa yhteistyötä, samankaltaista tehtävää 
suorittavien tiimien yhteistyötä tai yksittäisten asiantuntijoiden muodostamaa yhteistyö-
verkkoa.(Helakorpi 2005,2-3). Kehittämistyössä alakohtaisia verkostoja ovat sosiaa-
lialan ja terveysalan yritykset, koulutusorganisaatioiden sosiaali- ja terveysalan toimin-
tayksiköt sekä eri tasojen verkostoitumista kuvaavat koulutusorganisaatioiden välillä 
tapahtuva yhteistyö, joka toteutuu SAMKin sosiaali- ja terveysalan koulutusohjelmavas-
taavien ja WinNovan sosiaali- ja terveysalan koulutusvastaavien yhteisissä tapaamisis-
sa. 
 
Tulevaisuuden verkostoituminen vaatii uudenlaista oppimista: kumppanuuden johtamis-
ta, verkkoajan viestintätaitoja ja aktiivisuutta. Myös luottamus nousee entistä tärkeäm-
pään rooliin verkostoitumisen yhteydessä. (Manka & Mäenpää 2010, 11.) 
 
3.2.3 Kumppanuus  
Verkostoituminen voi johtaa organisaatioiden väliseen kumppanuuteen. (Alasoini 
2011,82). Kumppanuuden muita muotoja ovat koordinaatio (yhteistyön rinnakkain te-
keminen), yhteistyö ja syvällinen yhteistoiminta. ( Hämäläinen & the ENWHP network 
2007, 15.) Kumppanuus on hyvän yhteistyön metafora ja taitolaji, joka vaatii vahvaa 
keskinäistä luottamusta, läpinäkyvyyttä, yhteistä kieltä, yhteisiä työvälineitä ja sovittuja 




Kumppanuus on organisaatioiden välinen pitkäkestoinen liittoutuma, joka vaatii yhteisiä 
suunnitelmia eli ennakoivia sopimuksia, jossa määritellään yhteisesti tavoitteet ja muo-
dot, päätetään kumppanuuden kestosta, tehdään sopimus tehtävistä, osallistumisesta ja 
vastuista. Mallina se on pitkäaikainen ja erittäin vaativa, jonka omaksuminen yhteiseksi 
toimintatavaksi edellyttää pitkän aikavälin prosessia, jossa on määritelty strateginen vi-
sio ja välietappeja. Oppimishaasteita ovat organisaation vanhojen tottumusten analy-
sointi ja tekeminen näkyväksi. Kumppanuus muodostuu yhdenvertaisista osapuolista, 
joilla on täydentäviä kompetensseja ja resursseja. ( Engeström 2004,1–4.)  
 
Kumppanuus (partnership) on prosessi, jonka lähtökohtana on kumppanien vetovoima, 
ennakkotiedot ja syntynyt mielikuva kumppanien soveltuvuudesta. (Suominen ym. 
2007, 4). Positiivisen yhteistyön ja kumppanuuden tekijöitä ovat muun muassa kump-
panuuden tarve ja kumppaneiden valinta, hallinnolliset rakenteet, yhteistyön suunnittelu 
ja toteuttaminen, joista voidaan keskustella yhteistyön palavereissa. (Hämäläinen ym. 
2007, 18–21.) Aito kumppanuus kehittyy vasta ajan ja myönteisten yhteisten kokemuk-
sien kautta, joka vahvistuu yksittäisen askelten kautta eikä siihen ole oikotietä. Edelly-
tyksenä on kyky ja valmius jatkuvaan uuden opettelemiseen. (Alasoini 2011,88.)  
 
 
Hyvään kumppanuuteen vaikuttavat muun muassa yhteisen toiminta-alan ja aiheiden 
tunnistaminen, kumppanuusroolien ja vastuiden määrittäminen, yhteiset säännöt ja kyky 
yhteistoimintaan (hyvät henkilösuhteet), joustavuus, tiedon vaihtaminen ja vastavuoroi-
nen oppiminen. Kumppanuuden johtaminen vaatii vastuunottoa, motivaatiota sekä 
kumppaneiden motivointia, innostamista ja voimaannuttamista. Hyvä kumppanuus ke-
hittää yhteistä kieltä, vaalii toisten kunnioittamista, luottamusta, avoimuutta ja sallivuut-
ta. Erimielisyyksien selvittäminen ja ratkaiseminen sekä yhteisen näkemyksen kirkas-
taminen ovat osa hyvää kumppanuutta. ( Hämäläinen ym. 2007, 15–16.) Kestävälle 
kumppanuudelle voidaan asettaa laatukriteerit, joita ovat selvä ja yhteinen tavoite, jolla 
on kaikkien toimijoiden tuki, läpinäkyvä ja jatkuva kommunikointi kumppaneiden välil-
lä, arviointi- ja dokumentointisuunnitelma kumppanuusprosessille, kumppanuuden ”pe-
rustuslaki”, yhteiset pelisäännöt ja kumppaneiden vuosi- ja pitkän aikavälin suunnitel-




Lisäksi tarvitaan sosiaalisia taitoja, joihin voidaan lukea kumppanuustaidot kuten vuo-
rovaikutustaidot, kuuntelutaidot, kyky verkostoitua, suullinen, kirjallinen ja sähköinen 
viestintätaito sekä yhteistyötaidot (Manka & Mäenpää 2010,24). 
 
3.2.4 Kehittämisverkosto 
Kumppanuuden rinnalla käytetään myös käsitettä kehittämisverkostot, jotka edustavat 
uudenlaisia oppimisen areenoita. Nykyään työelämän kehittämiseen liitetään vahvasti 
oppiminen, joka on synonyymi sanoille kehittyminen tai muutos. Oppiminen on kehit-
tymistä ja kehittyminen vaatii oppimista. (Suominen & Aaltonen 2006, 94.) Tyypillisiä 
kehittämisverkoston ominaisuuksia ovat uudistuksellisuus ja moniammatillisuus, joka 
voi toimia myös virtuaalisesti. Mutta sen kehittäminen vaatii osallistujilta verkoston ai-
heeseen liittyvää substanssiosaamista, taitoa ylläpitää ja edesauttaa yhteistoimintaa. 
(Suominen ym. 2007, 2-4.)  
 
Alasoini (2005,152) määrittelee työelämän oppimisverkostot työelämän t & k-
yksiköiden (kuten yliopistojen, tutkimuslaitosten, ammattikorkeakoulujen tai muiden 
oppilaitosten) ja työpaikkojen yhteisen oppimisen foorumeiksi.. Ne ovat areenoita, jois-
ta organisaatiot ja yksilöt saavat uutta tietoa, voimaa uudistua ja kehittyä. Osallistujilla 
on yhteinen, kehitettävä asia tai kohde sekä heitä yhdistää esimerkiksi maantieteellinen 
alue, toimiala tai klusteri tai samanlainen asema arvoketjussa. Erityisen tärkeää on sel-
vittää ennen aloittamista osallistujien odotukset ja käsitykset yhteistoiminnasta, sillä ne 
voivat poiketa paljonkin toisistaan. Onnistunut yhteistyö edellyttää yhteisen konsensuk-
sen siitä, mitä verkostossa yhdessä työskenteleminen merkitsee. Lisäksi yhteistyön ke-
hittyminen vaatii aikaa, jotta yhteinen kieli ja samanlainen ajatustapa löytyy. Sosiaali-
sen vuorovaikutuksen ylläpitäminen ja vaaliminen ovat verkostomaisen toimintatavan 
elinehto, jotta se onnistuu ja kehittyy. Kehittämisverkostossa voidaan olla pysyvästi tai 
siinä voidaan vierailla asiantuntijana. Toiminnalle tulee olla säännöllisesti, päivittyvä 
kehityssuunnitelma, jossa kuvataan verkoston lähiajan (noin vuosi) ja pitkän aikavälin 




Oppimisverkostoja voidaan nimetä benchmarking-toiminnan muodoksi, jossa omaa 
toimintaa verrataan toisen paremmin sujuvaan toimintaan. Se mahdollistaa hyvien ko-
kemusten ja käytäntöjen vaihtamisen, vertailun, uusien suhteiden muodostamisen, jatko-
työstämisen ja levittämisen työpajoissa, koulutuksissa ja tapaamisissa. Oppimisverkos-
toa voidaan sanoa sosiaalisen tiedon tuottamisalustaksi, sillä oppimisen kautta tapahtuu 
kehittymistä. (Toikko & Rantanen 2009,88; Suominen ym. 2007,2-3;) 
 
Tämän opinnäytetyön teoreettinen viitekehys muodostuu nykyajalle tyypillisistä käsit-
teistä; kuten verkosto, verkostoituminen ja kumppanuus, joissa on kuitenkin hyvin vä-
hän eroja. Kehittämistyössä verkostomainen toimintatapa kuvaa parhaiten sosiaalista 
prosessia kehittäjän näkökulmasta. Kumppanuuden rakentamiseen ja kehittämiseen tar-
vitaan oppimisverkostoja, jotta se kehittyy kumppanuuden asteelle. joka on pitkäaikai-
nen sosiaalinen prosessi. Oppimisverkostoista käytetään käsitettä kehittämisverkostot, 
koska se kuvaa parhaiten työn luonnetta. 
 
4 TOIMINTATUTKIMUS KEHITTÄMISMENETELMÄNÄ 
 
Toimintatutkimuksen käsitteen on ottanut käyttöön John Collier jo 1940-luvulla, mutta 
varsinaisena ”isänä” on kuitenkin pidetty amerikkalaista sosiaalipsykologia Kurt Le-
winiä, jonka mukaan toimintatutkimuksen tavoite pitäisi olla vertailevaa tutkimusta so-
siaalisen toiminnan erilaisten muotojen olosuhteista, vaikutuksista ja sosiaaliseen toi-
mintaan johtavasta tutkimuksesta. ( Heikkinen 2010, 214; Kuusela 2005, 87.) 
 
Toimintatutkimus (Action Research) on joustava monitieteinen lähestymistapa, joka 
sisältää hyvinkin erilaisia suuntauksia (Toikko & Rantanen 2009, 34). Se on tutkimus-
strategia, joka tarjoaa uuden, demokraattisen työelämän tarpeista ja työelämässä työs-
kentelevistä lähtevän lähestymistavan (Kananen 2009, 7). Luonteeltaan se on sovelta-
vaa, jatkuvaa ja kehittävää toiminnan tutkimusta, joka tuottaa tietoa toiminnasta ja pyr-




Siinä tieteellisen tutkimuksen avulla voidaan tuottaa reflektiota yksilön, ryhmän tai or-
ganisaation tilanteesta, arvioida sitä ja miettiä erilaisia vaihtoehtoja. (Kuusela 2005, 
57;69.) Kehittämistyössä lähtökohtana on työelämän ja koulutusorganisaatioiden käy-
tännön toiminnan ongelma eli vähäinen yhteistyö, jota haluttiin kehittää tutkimuksen 
avulla. Koulutusorganisaatioiden ja työelämän toimijoiden laaja kokemus, tieto, asian-
tuntemus ja ymmärrys käytännön toiminnasta ovat hyvä perusta toimintamallin kehit-
tämisessä, jota ohjaa spiraalimainen eteneminen. Siinä vuorottelee tutkimus ja käytän-
nön toiminta, jotka ohjaavat ja rytmittävät kehittämisprosessia. Käytännössä toiminta-
tutkimus on yksi sosiaalisen toiminnan eli yhteistoiminnan muoto (Kuusela 2005,31), 
kuten tässäkin kehittämistyössä käytännössä toteutui.  
 
Tunnusomaista toimintatutkimukselle on toiminnan ja tutkimuksen samanaikaisuus sekä 
pyrkimys saavuttaa välitöntä ja käytännöllistä hyötyä tutkimuksesta. (Heikkinen 2010, 
214). Toimintatutkimus sisältää myös kokemuksellisen tiedon (experimental knowled-
ge), joka on syntynyt henkilöiden, tilanteiden ja esineiden kohtaamisesta. Tässä kehit-
tämistyössä toimintamallin prosessia ohjaavat eri ryhmät ja kehittämistiimi sekä lisäksi 
myös kehittämistyöntekijän kokonaisvaltainen ihmiskäsitys ja elinikäisen oppimisen 
periaate sekä tutkimuksen prosessimaisuus, jonka tavoitteena on luoda yhdessä uusia 
ratkaisuja toiminnan kehittämiseen. 
 
Käytännöllinen tieto (practical knowledge) on tekemisen kautta syntynyttä tietoa ja esit-
tävä tieto (presentational knowledge) syntyy kun hiljainen, kokemuksellinen tieto järjes-
tetään malleiksi. (Kuusela 2005, 85.) Toimintatutkimuksessa teoria rakentuu usein vasta 
jälkikäteen, mutta tutkimuksen lähtökohta on tarpeen määritellä muodossa tai toisessa 
selvästi. Intervention ja sen kuvaaminen sekä sen vaikutukset ovat ongelmallisia kuvata. 
(Kuusela 2005, 22; 57; 77.) Kehittämistyössä hankkeen tavoitteet ja ulkoisen arvioinnin 
tulokset määrittelivät melko selvästi kehittämistyön lähtökohdan, mutta teoriaan päädyt-
tiin pitkän ja monivaiheisen prosessin jälkeen. 
 
David Coghlain (2002) tarkastelee toimintatutkimusta eri analyysitasojen kautta, joita 
ovat yksilöllinen, ryhmän tai tiimin ja organisaatiotaso. Verkosto on merkityksellinen 




Tyypillinen ryhmän tai tiimin tasolla tapahtuva toimintatutkimuksen muoto on yhteis-
toiminnallinen tutkimus (co-operative inquiry), joka toteutuu pienryhmissä. Ryhmä ko-
koontuu säännöllisesti tiettynä ajanjaksona sovitun aiheen parissa ja tavoitteena on op-
piminen prosessin kuluessa. Olennainen piirre on toistuvuus eli syklisyys. Ryhmien vä-
listen suhteiden tasolla sisältö laajenee erilaisten sosiaalisten ryhmien väliseksi toimin-
naksi, jossa yhteisesti pohditaan yhteistoiminnan ongelmia, kehitetään ratkaisu, toteute-
taan prosessi käytännössä ja arvioidaan ratkaisun toimivuutta. Tämän prosessin avulla 
kehitetään yhteistoiminnan sisältöä ja rakennetaan kaikille yhteinen näkemys toiminnan 
luonteesta. (Kuusela 2005, 59–62.) 
 
Toimintatutkimuksen prosessi etenee jatkuvana syklinä eli spiraalina, jossa toistuu 
suunnittelu, toiminta sekä uusien tosiasioiden havaitseminen, havaintojen teko toimin-
nan tuloksista ja niiden pohjalta suoritettu reflektointi. Toimintakierroksiin kuuluu usei-
ta lisäkierroksia tai sivukierroksia sen mukaan, millaisia lisä- tai tukitoimintoja proses-
siin liittyy. (Anttila 2007, 136.) Reflektointi eli arviointivaihe on keskeinen solmukohta, 
jossa kehittymistä tapahtuu. Kehittäminen johtaa jatkuvaan vuorovaikutukselliseen ja 
reflektiiviseen kehittämiseen. (Toikko & Rantanen 2009, 66–67.) 
 
Kuviossa 1 on kuvattu toimintatutkimuksen spiraalimainen eteneminen, jossa vuorotte-
lee toiminta- ja tutkimusvaiheet. Lähtökohtana on jokin käytännön työelämän tai muun 
sosiaalisen ympäristön tilanne, joka koetaan ongelmalliseksi tai epätyydyttäväksi. Toi-
mintatutkimuksen tarkoituksena on kehittää uusia taitoja tai uutta lähestymistapaa jo-
honkin tiettyyn asiaan sekä ratkaista ongelmia, joilla on suora yhteys johonkin käytän-
























Kuvio 2. Toimintatutkimuksen kehittämisprosessi (Toikko & Rantanen 2009, 66–67) 
 
Viime vuosina Suomessa on keskusteltu myös tutkimusavusteisesta kehittämisestä, joka 
perustuu toimintatutkimuksen traditiolle. Tutkimusavusteinen lähestymistapa on käy-
tännön toimintaa, jossa tutkimus palvelee kehittämistä. (Alasoini & Ramstad 2007, 5.) 
Lähtökohtana on enemmän toimijoiden verkostoituminen ja yhdessä oppiminen kuin 
yhden yrityksen kehittämiseen vastaaminen. (Toikko & Rantanen 2009, 34). Kehittä-
mistoiminta on tärkeää muuttuvassa työelämässä ja tutkimuksellisuuden merkitys ko-
rostuu entisestään. Pyrkimyksenä on saavuttaa uutta myös laajemmin yleistettävää ja 
käyttökelpoista tietoa kehittämistoiminnan tueksi. Tämä tieto koskee tyypillisesti erilai-
sia suunnitteluratkaisuja tai muutosprosessien toteutusta esimerkiksi kehittämistoimin-
nassa tarvittavia yhteistyösuhteita, vuorovaikutusmuotoja, menetelmiä, malleja, jne. 













5 TOIMINTAMALLIN KEHITTÄMINEN 
 
Kehittäminen on konkreettinen toiminta, jolla voidaan pyrkiä toimintatavan tai toimin-
tarakenteen kehittämiseen. (Toikko & Rantanen 2009,14). Kehittämisprosessissa on ky-
se oppimisesta, jota ei voi opettaa, mutta yhteiset keskustelut ja kokoontumiset voivat 
herättää siihen kiinnostuksen. Sosiaalisen prosessin läpivieminen edellyttää tiimeiltä, 
ryhmiltä, organisaatioilta ja johtajilta aktiivista toimintaa, toisin tekemistä, sitoutumista 
ja vastuunottoa. (Äimälä & Tuomi & Wallin 2005, 11–12.) Käyttäjien ja toimijoiden 
osallistuminen tukee sosiaalisia prosesseja, joita voidaan kutsua myös termillä ihmis-
keskeinen suunnittelu (human-centered design). Suunnitteluprosessi kohdistuu käyttäji-
en tarpeisiin heidän omissa konteksteissaan, jolloin pyritään kehittämään palvelua tai 
tuotetta. (Toikko & Rantanen 2009, 94–95.)  
 
Kehittämistyössä yhteisen toiminnan kehittäminen on sosiaalinen prosessi, joka perus-
tuu koulutusorganisaatioiden ja työelämän tunnistettuihin tarpeisiin. Kehittämistiimi ja 
eri ryhmät olivat keskeisiä yhteisen toimintamallin kehittämisessä, jotka mahdollistivat 
prosessin läpiviemisen.  
 
Konkreettinen lähtökohta koulutusorganisaatioiden ja hyvinvointialan pk-yritysten yh-
teisen toiminnan kehittämiselle oli TYTTI – hanke, joka perustui laajaan verkostoon. 
Siinä yhdistyivät ammattikorkeakoulu, ammatillinen toinen aste, näiden opettajat ja 
opiskelijat sekä hankkeeseen kuuluvien hyvinvointialan pk-yritysten tarpeet ja osaami-
nen. 
 
Hankkeen ulkoisen arvioinnin tulosten perusteella todettiin muun muassa yhteistyön 
vähäisyys koulutusorganisaatioiden ja työelämän välillä. Verkostoituminen ja toimijoi-




Kehittämissuosituksina olivat koulutusorganisaatioiden työhyvinvoinnin palvelukoko-
naisuuksien kuvaaminen, verkoston erilaiset keskustelun ja oppimisen foorumit, verkos-
ton jatkuvuus ja opiskelijoiden ohjauksen tukeminen.(Toivanen & Auri 2010,10; 16–
18.)  
 
Toimintamallin kehittäminen toteutettiin toimintatutkimuksen periaatteella, jossa eri 
syklit seurasivat toisiaan. Syklien vaiheet (suunnittelu, toiminta, havainnointi ja reflek-
tointi) menivät osittain limittäin. Kehittämisprosessi muodostui erilaisista tehtäväkoko-
naisuuksista, joista spiraalimaisesti etenevä prosessi on yksi toimintamalli. Kehittämi-
nen pohjautuu tiettyihin tutkimuksellisiin selvityksiin ja niiden pohjalta esitettyihin ar-
gumentteihin. (Toikko & Rantanen 2009, 56–57.) Niiden eteneminen on kuvattu kuvi-
ossa 3. Tarkempi toimintatutkimuksen prosessin kuvaus on esitetty jäljempänä. 
 
Käytännöllinen osallistuminen etenee usein tietyn ydinryhmän avulla. Osallistujilla on 
tietty tarkoitus ja toimintaan osallistuvat ne, jotka voivat edesauttaa kehittämistä. Osal-
listuminen perustuu dialogiin, jonka avulla eri osapuolet tarkastelevat avoimesti toimin-
nan perusteita, toimintatapoja ja tavoitteita. (Toikko & Rantanen 2009, 89;98.) Kehit-
tämistyössä toimintamallin kehittäminen toteutettiin tietyn ydinryhmän eli kehittämis-
tiimin yhteistyönä. Kehittämistiimi muodostui ja kokoontui toimintatutkijan aloitteesta. 
Osallistujat olivat kaikki saman toimialan (sosiaali- ja terveysala) omaavia ja yhteistyön 
odotukset olivat yhteneviä sekä kaikilla oli sama intressi eli halu kehittää yhteistyötä 
koulutusorganisaatioiden ja työelämän välillä. Lisäksi heillä oli mahdollisuus irrottautua 








Suunnittelu1. sykli - lähtötilanne
- yhteistyö vähäistä











3. sykli – alustava malli
ja lähtötilanne uudelle syklille
-työpaja 12.1.2010
-raportti  10.2.2010
-TYTTI -hanke, tavoitteet, yleishahmotelma
-ulkoinen arviointi haastattelu






















5.1 Aineistojen hankinta  
Laadullisen tutkimuksen yleisimmät aineistonkeruumenetelmät ovat haastattelu, kysely, 
havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Niitä voidaan käyttää joko 
vaihtoehtoisesti rinnan tai eri tavoin yhdisteltynä tutkittavan ongelman ja tutkimus-
resurssien mukaan.(Tuomi & Sarajärvi 2009, 71.)  
 
Kehittämistyössä tutkimusaineiston keräämisen kirjallisina lähteinä olivat muun muassa 
TYTTI – hankkeen projektisuunnitelma, väliraportit, ulkoisen arvioinnin tulokset ja yh-
teistyöhön liittyvien kokoontumisten muistiot ja kehittämistiimin keskustelun tulokset 
sekä koulutusorganisaatioiden ja työelämän toimijoiden haastattelut. Lisäksi muita do-
kumentteja olivat aikaisemmat tutkimukset, raportit ja julkaisut. Kehittämistyössä käy-
tettiin monia erilaisia menetelmiä tutkimusaineiston keräämiseen, jolloin voidaan puhua 
myös etnografisesta tutkimusotteesta. Tässä kehittämistyössä se oli pitkäkestoista kent-
tätutkimusta koulutusorganisaatioiden ja työelämän toimijoiden keskuudessa.  
5.1.1 Havainnointi 
Havainnointi eli observointi on eräs toimintatutkimuksen tärkeimmistä tiedonkeruume-
netelmistä, jota tarvitaan haastattelujen tukena tai arvioitaessa erilaisten tilaisuuksien 
(esim. kokoukset, koulutustilaisuudet) vuorovaikutusta. Havainnoinnin muotoja ja luo-
kitteluja on monia, joista osallistuva havainto (participant observation) on yksi. Siinä 
toimintatutkija ymmärtää ja analyyttisesti kuvaa tutkittavaa yhteisöä ja ihmisryhmää 
aidossa ympäristössä, jolloin voidaan puhua myös etnografisesta tutkimuksesta. (Met-
sämuuronen 2006,94.) Tässä kehittämistyössä toimintatutkija osallistui koulutusorgani-




Toimintatutkija oli TYTTI-hankkeen projektipäällikkö sekä toimintamallin kehittämi-
sessä aktiivinen toimija. Lisäksi toimintatutkija järjesti kaikki toimintatutkimuksen pro-
sessiin liittyvät kokoontumiset ja vaikutti aktiivisesti läsnäolollaan eri toimijoiden vuo-
ropuheluun. Nämä kuuluivat myös projektipäällikön tehtäviin ja siten sai syvällisem-
män kuvan yhteistyön kehittämisestä. (Kananen 2009, 67–68.)  
 
5.1.2 Haastattelut ja niiden analysointi 
 
Erilaiset haastattelut ovat hyvä mahdollisuus tiedon keräämiseen, jotka koskevat asen-
teita, mielipiteitä, kokemuksia ja havaintoja yms. Haastattelun muotoja on erilaisia, jois-
ta avoin haastattelu vastaa lähinnä keskustelua valitusta aihealueesta. Haastattelu voi 
olla vapaamuotoinen eli kyseessä on avoin haastattelu tai haastatteluun tulevat teemat 
on määritelty. Avoimessa haastattelussa informantteja on vähän ja saatu tieto on syväl-
listä. Tiedon syvällisyys riippuu haastattelijan taidoista ja kyvystä.( Kananen 2009, 64- 
65.) Haastattelun etuna on joustavuus, siinä voidaan esittää kysymykset siinä järjestyk-
sessä kuin toimintatutkija katsoo aiheelliseksi. Haastattelussa on tärkeintä saada paljon 
tietoa halutusta asiasta. Sen onnistumisessa on tärkeää, että vastaajat voisivat tutustua 
etukäteen kysymyksiin. Tämä vahvistuu siten, että haastatteluajan varmistuttua lähete-
tään kysymykset. (Tuomi & Sarajärvi 2009,73.) 
 
Toimintatutkimuksen aineisto kerättiin haastattelemalla koulutusorganisaatioiden ja 
työelämän toimijat. Koulutusorganisaatioiden toimijat (n=12) valittiin harkinnanvarai-
sesti. Heitä oli tasapuolisesti kuusi edustajaa molemmista koulutusorganisaatioista ja 
haastattelu suoritettiin koulutusorganisaatiossa eli tutussa toimintaympäristössä. Kaikil-
la oli kokemusta ja tietoa tutkittavasta aiheesta. Hankkeeseen kuuluvat työelämän toimi-
jat (n=12) haastateltiin heidän toimintaympäristössään tai toimintatutkijan toimipistees-
sä suljetussa huoneessa. Työelämän haastateltavien kokonaismäärä oli 17, sillä neljässä 




Haastattelut olivat kestoltaan 60 – 90 minuuttia ja ne nauhoitettiin. Haastattelukysy-
mykset käsittelivät työelämän ja koulutusorganisaatioiden (Satakunnan ammattikorkea-
koulu ja Länsirannikon Koulutus Oy WinNova) välistä yhteistyötä sekä koulutusorgani-
saatioiden välistä yhteistyötä. Teemahaastattelun aihepiirit eli teemat olivat yhteistyön 
sujumisen tärkeys ja mahdollistajat, konkreettinen tavoite ja ihannemalli yhteistyölle 
Lisäksi molemmilta ryhmiltä kysyttiin kokemuksia koulutusorganisaatioiden ja työelä-
män välisestä yhteistyöstä Työelämän toimijoilta kysyttiin myös, mitkä yhteistyömuo-
dot toimivat parhaiten. (Liite 1.) 
 
Ensimmäinen haastatteluversio testattiin koulutusorganisaation toimijalla, jonka mu-
kaan sitä muutettiin palvelemaan enemmän tutkimuksen tarkoitusta. Toimintatutkija 
sopi haastatteluajan puhelimitse ja kertoi samalla haastattelun tarkoituksen. Ennen haas-
tattelua lähetettiin haastateltaville teemahaastattelun runko sähköisesti valmistautumista 
varten. Samat haastattelukysymykset esitettiin päällikkötason yhteistyön kokoontumi-





Laadullinen aineisto on usein rikasta ja monipuolista, joka voi hankaloittaa sen analyy-
sia. Sen analysointi vie aikaa, sillä vastaukset eivät ole yksiselitteisiä ja ne jättävät usein 
tulkinnanvaraa. (Aalto-Kallio & Saikkonen & Koskinen-Ollonqvist 2009, 67–68.)  
 
Sisällön analyysi on menettelytapa, jolla voidaan analysoida dokumentteja systemaatti-
sesti ja objektiivisesti. Aineistosta lähtevä (induktiivinen) tai jostain aikaisemmasta kä-
sitejärjestelmästä (deduktiivinen) lähtevä tieto järjestetään tiiviiseen ja selkeään muo-
toon. Ennen analyysin aloittamista tutkijan on päätettävä, mitä hän analysoi. Ensimmäi-
nen vaihe analyysin tekemisessä on analyysiyksikön määrittäminen, jota ohjaa tutki-
mustehtävä ja aineiston laatu. Analyysiyksikkönä voi olla yksi sana tai sanayhdistelmä, 




Aineistolähtöisen laadullisen eli induktiivisen aineiston analyysia kuvataan kolmevai-
heiseksi prosessiksi: 1) aineiston redusointi eli pelkistäminen 2) aineiston klusterointi 
eli ryhmittely ja 3) abstrahointi eli teoreettisten käsitteiden luominen.  
Aineiston pelkistämisessä analysoitava informaatio eli data tiivistetään tai pilkotaan 
osiin. Tällöin aineiston pelkistämistä ohjaa tutkimustehtävä, jonka mukaan aineistoa 
pelkistetään liiteroimalla tai koodaamalla sille olennaiset ilmaukset. Alkuperäisestä in-
formaatiosta nostetut ilmaukset kirjataan aineistosta nostetuilla ilmauksilla eli ”aineis-
ton pelkistäminen.” (Tuomi & Sarajärvi 2009, 108 - 109) 
 
Analyysiprosessin seuraava vaihe on ryhmittely eli klusterointi, jossa luodaan pohjaa 
tutkimukselle sekä alustavia kuvauksia tutkittavasta ilmiöstä. Ryhmittelyssä aineistosta 
koodatut alkuperäisilmaukset luetaan tarkasti läpi etsimällä samankaltaisuuksia ja/tai 
erovaisuuksia kuvaavia käsitteitä. Samaa asiaa tarkoittavat käsitteet ryhmitellään yhdek-
si luokaksi ja nimetään sisältöä kuvaavalla nimellä. Tutkittavan ilmiön ominaisuus, piir-
re tai käsitys on luokitteluyksikkö. Luokittelussa aineisto tiivistyy, koska yksittäiset te-
kijät sisältyvät yleisimpiin käsitteisiin. Niiden avulla muodostetaan kuvaus tutkimus-
kohteesta, jota kutsutaan abstrahoinniksi. Siinä empiirinen aineisto liitetään teoreettisiin 
käsitteisiin ja tuloksissa esitetään muodostunut malli, käsitejärjestelmä, käsitteet tai ai-
neistoa kuvaavat teemat. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 110–113.) 
 
Aineiston analysoinnin tekeminen aloitettiin litteroinnilla eli kirjoittamalla haastattelut 
tekstimuotoon Word-tiedostoon. Aineisto luettiin useita kertoja läpi ja analyysia ohjasi 
laaja haastatteluaineisto ja teema-alueet. Seuraavaksi kuvataan aineistoprosessi esi-
merkkien avulla, jolloin hahmottuu paremmin muodostuneet luokat. 
 
Taulukko 3. Aineiston pelkistäminen eli redusointi 
 
Alkuperäisilmaisu Pelkistetty ilmaisu 
 
”..enkä tiedä, oisko huono jos siinä olisi jonkinlai-
nen koordinaattori, joka pitää lankoja käsissä.” 










” Olisi yhteyshenkilö, jolta voisi kysyä mitä tahansa, 
se olisi hänen duuninsa selvittää tai tehdä.” 
 
Yhteyshenkilö selvittää tai tekee 
 
 
Litteroinnin jälkeen määriteltiin analyysiyksikkö. Kehittämistyössä aineiston pelkistä-
minen tapahtui siten, että aineistosta alleviivattiin sanat tai sanayhdistelmät ja lauseet, 
jotka kuvasivat oleellisia asioita yhteisen toiminnan näkökulmasta. Sen jälkeen aineisto 
listattiin tietokoneella Word-tiedostomuotoon yhtenäiseksi konseptiksi.  
 
Taulukko 4. Aineiston ryhmittely eli klusterointi 
 
Pelkistetty ilmaisu Alakategoria 
Koordinaattori hallitsee  
Henkilö kuka niitä hoitaa 




Aineiston klusteroinnissa eli ryhmittelyssä aineistosta koodatut alkuperäisilmaukset 
käydään tarkasti läpi ja haetaan samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia käsit-
teitä. Kehittämistyössä aineiston klusteroinnissa eli ryhmittelyssä alkuperäisilmaukset 
käytiin tarkasti läpi ja aineistosta kerättiin samankaltaisuuksia kuvaavia käsitteitä. Luo-
kitteluyksikkönä oli ilmiön ominaisuus tai käsitys.  
 
Taulukko 5. Aineiston abstrahointi eli käsitteellistäminen  
 
Alakategoria Yläkategoria 
Yhteyshenkilö  Yhteistoiminnan koor-
dinaattori 
 
Sen jälkeen tulee aineiston abstrahointi eli käsitteellistäminen, jossa erotetaan tutkimuk-
sen kannalta olennainen tieto ja tiedon perusteella muodostetaan valikoitavasti teoreetti-






5.1.3 Yhteisen kehittämisen foorumit 
Ulkoisen arvioinnin työpaja (12.1.2010). Ulkoisen arvioinnin tulokset perustuivat do-
kumenttien analyysiin, avaintoimijoiden haastatteluihin ja vuorovaikutteiseen työpa-
jaan. Työpajan tavoitteena oli vahvistaa eri toimijoiden yhteistä näkemystä hankkeen 
tavoitteista, sisällöstä ja toimenpiteistä. Lisäksi tuottaa hankkeen sisältöön ja toimenpi-
teisiin liittyen yhteisiä ja konkreettisia kehittämisesityksiä. Työpajan osallistujat koos-
tuivat eri toimijoista; Satakunnan ammattikorkeakoulusta kuusi, WinNovasta kaksi, 
työelämän edustajia kymmenen sekä rahoittajan ja kehittäjäorganisaation edustaja. Työ-
pajassa käytettiin pienryhmätyöskentelyä, joka lisäsi eri toimijoiden verkostoitumista. 
Pienryhmissä käsiteltiin loppuvaiheen kehittämisen näkökulmaa tulevaisuuteen peilaten. 
Arvioitsijoiden tulosten perusteella koulutusorganisaatioiden ja työelämän verkoston 
sekä kumppanuuksien jatkuvuudelle oli selkeä tarve. Arvioitsijat esittivät muun muassa 
erilaisten yhteisen keskustelun ja oppimisen foorumeita yhteisen vision ja tavoitteiden 
tunnistamiseksi ja toteuttamiseksi, myös yhteiset tilaisuudet ja tapahtumat tukevat hyvi-
en käytäntöjen jakamista ja työelämän kehittämistä. Verkoston ylläpitäminen ja koolle-
kutsuminen vaatii heidän mukaansa kuitenkin konkreettista vastuunottoa ja organisoin-
tia. Yritysten työkykyä ylläpitävät toimenpiteet on hyvä kohdistaa koko organisaatioon 
mahdollisuuksien mukaan ja niiden kehittäminen tapahtuu asiakaslähtöisesti. Tuloksena 
oli myös, että. opiskelijoiden valmiudet hyvään asiakaspalveluun vaihtelivat, johon pa-
rantumista voisi tuoda opiskelijoiden ohjauksen systematisoituminen esimerkiksi opet-
tajien ohjaavilla tiimeillä. (Toivanen & Auri 2010, 4; 14–15 ; 17–18. ) Ulkoisen arvi-
oinnin raportissa todettiin, että koulutusorganisaatioiden ja työelämän välille oli tarve 
vakiintuneisiin tiedonvälityskanaviin ja yhteistyön malleihin. Tarpeina olivat yhteistyön 
lisääminen ja syventäminen koulutusorganisaatioiden ja työelämän välillä sekä koulu-
tusorganisaatioiden sisällä, koska tähän asti yhteistyö oli ollut vähäistä. 
Lisäksi eri toimijat olivat tietämättömiä toistensa osaamisalueista ja yhteistyön mahdol-
lisuuksista. Hankkeen loppuvaiheen tavoitteeksi kirjattiin toimijoiden yhteistyön lujit-
taminen ja verkostoituminen. Toimintatutkija oli ulkoisen arvioinnin toteutuksen pro-





Koulutusorganisaatioiden ja työelämän työpaja (13.9.2010). Sen tavoitteena oli tarken-
taa yhteistyön kehittämiseen liittyviä tarpeita, tutustua eri toimijoiden näkökulmiin yh-
teistyön tarpeellisuudesta ja kehittää yhteistyötä toiminnan tukemiseksi. Menetelmiksi 
valittiin ulkopuolinen kouluttaja ja osallistuvien menetelmien keinot, joiden tarkoituk-
sena oli ”auttaa” yhteisen tiekartan rakentamisessa. Kokoontumispaikkana oli meren 
läheisyydessä oleva tila, poissa tutusta toimintaympäristöstä sekä kokoontumisaika oli 
iltapäivä. Työpajan ajankohta oli sovittu riittävän ajoissa eli keväällä 2009, jotta eri 
toimijoilla olisi aikaa sekä resursseja kokoontumiseen. Työpaja jäi toteutumatta, koska 
osallistujien määrä ja tasapaino koulutusorganisaatioiden ja työelämän välillä oli epä-
suhtainen. Kehittämistyön toimija oli työpajan organisoija ja koollekutsuja. 
 
Koulutusorganisaatioiden kokoontumiset (7.1.2010 ja 19.4.2010 sekä 11.10.2010). 
Ammatillisen toisen asteen tuleva rakennemuutos aiheutti syksyn 2009 aikana esteitä 
yhteisen kehittämisen kokoontumisille. Sen vuoksi yhteisen ajan löytäminen oli haas-
teellista ja tapaamisia siirrettiin pariin kertaan. Yhteinen aika kokoontumiselle onnistui 
7.1.2010. Koulutusorganisaatioiden päällikkö- ja tehtävätason osallistujat (kymmenen) 
jaettiin kahteen pienryhmään pohtimaan yhteistyön mahdollistavia tekijöitä, konkreet-
tista yhteistyön tavoitetta ja yhteistyön sujumiseen liittyviä tekijöitä. Kaikki osallistujat 
kokivat yhteistyön merkityksen tärkeäksi ja yhteisiä kokoontumisia haluttiin jatkaa. 
Seuraavaan tapaamiseen (19.4.2010) osallistui yhteensä kahdeksan päällikkö- ja tehtä-
vätason henkilöä. Kokouksen päätteeksi jokainen osallistuja kirjasi ne asiat seinälle ole-
viin papereihin, mistä puhuttiin riittävästi, mistä ei puhuttu ja mistä puhuttiin vähän, 
mutta on tärkeää. Menetelmän avulla saadaan esille pinnan alla olevat asiat, joita olivat 
muun muassa koulutusorganisaatioiden toimintatavat (muun muassa ohjaus, tehtävät), 
jatkuvuus sekä toiminnan sisällöt (esim. työkykyä ylläpitävät toiminnat). Kokoontumi-
sesta toimintatutkija laati muistion ja seuraava kokoontumisaika sovittiin 11.10.2010 
Raumalle. Määräaikaan mennessä osallistujia ilmoittautui liian vähän, joten kokoontu-
minen peruttiin. 
 
Koulutusorganisaatioiden ja työelämän kokoontumiset (12.1.2010 ja 10.2.2010). Kou-
lutusorganisaatioiden päällikkötason, työntekijätason ja työelämän toimijat kutsuttiin 
yhteistyön palaveriin henkilökohtaisella kirjeellä joulukuussa 2010. Yhteistyön tapaa-
misen tavoitteena oli verkostoituminen, toisten näkeminen ja keskustelun avaaminen 




mästä yhdeksän. Kokoontumispaikaksi valittiin eri ympäristö, kuitenkin läheltä ammat-
tikorkeakoulua. Alustavaa yhteistyön toimintamallia esitettiin kokouksessa, jossa pai-
kalla oli myös kolme kehittämistiimin edustajaa. Joulukuussa 2010 koulutusorganisaati-
oiden päällikkötason toimijoille ja koulutusohjelma- ja koulutusvastaaville sekä työelä-
män toimijoille lähetettiin kutsu yhteiseen tapaamiseen. (10.2.2011). Yhteisen tapaami-
sen tavoitteena oli jäsentää osaamisen ja yhteistyön kehittämiseen liittyviä tarpeita, tu-
tustua eri toimijoiden näkemyksiin yhteistyön kehittämiseksi sekä rakentaa yhteistä 
ymmärrystä ja tavoitetta yhteistyön jatkuvuuden turvaamiseksi.  
 
5.1.4 Yhteiseen toimintaan liittyvät interventiot 
Palvelun tilaajat ja tuottajat – kaavio ja työhyvinvoinnin prosessi oli ensimmäinen in-
terventio. Toimintatutkija koki, että ammatillisen toisen asteen rakennemuutos lisäsi 
epätietoisuutta ”oikeista” henkilöistä koulutusorganisaatioiden välillä sekä koulutusor-
ganisaatioiden ja työelämän välillä. Lisäksi sovitut tapaamiset eivät onnistuneet odote-
tulla tavalla. Yhteisen kehittämisen tueksi oli tarve luoda palvelun tilaajista ja tuottajista 
toimintakaavio keskeisistä henkilöistä. Sen tavoitteena oli koulutusorganisaatioiden ja 
työelämän tiedon sekä tunnettavuuden lisääntyminen ja osaamisen vahvistaminen muut-
tuvassa toimintaympäristössä. (Liite 2.)Yhteistyön kehittämiseen liittyvien henkilöiden 
nimet toimintatutkija sai WinNovan koulutuspäälliköiltä ja SAMKin laatukäsikirjasta. 
Lisäksi työelämän ja koulutusorganisaatioiden toimijoille laadittiin toteutuneista yhteis-
työmuodoista/palveluista yhteenveto, jonka tavoitteena oli selkeyttää toteutunut työhy-
vinvoinnin prosessi eri toimijoille. (Liite 3.)  
 
Kehittämistiimin (24.11.2010) perustaminen oli toinen interventio. Yhteisen toiminnan 
kehittäminen laajoissa organisaatioissa ja työelämässä vaatii aikaa ja resurssit ovat rajal-
liset. Peruuntuneiden kokoontumisten tilalle kehittyi uusi toimintatapa eli pienryhmä-
työskentely. Käytännöllinen osallistuminen etenee usein tietyn ydinryhmän avulla. 
Osallistujilla on tietty tarkoitus ja toimintaan osallistuvat ne, jotka voivat edesauttaa ke-
hittämistä. Osallistuminen perustuu dialogiin, jonka avulla eri osapuolet tarkastelevat 
avoimesti toiminnan perusteita, toimintatapoja ja tavoitteita. (Toikko & Rantanen 2009, 




kehittämistiimin yhteistyönä. Kehittämistiimi muodostui ja kokoontui kehittämistyön 
toimijan aloitteesta. Osallistujat olivat kaikki saman toimialan (sosiaali- ja terveysala) 
omaavia ja yhteistyön odotukset olivat yhteneviä sekä sama intressi eli halu kehittää yh-
teistyötä koulutusorganisaatioiden ja työelämän välillä. Lisäksi heillä oli mahdollisuus 
irrottautua perustehtävästään yhteiseen kehittämiseen. Sosiaalisen median avulla pyrit-
tiin saamaan asiantunteva verkosto koulutusorganisaatioiden ja työelämän asiantunti-
joista kehittämään yhteistä toimintaa. Doodle-kalenterissa oli varattu sopivia päiviä, jos-
ta jokainen valitsi itselleen sopivimman. Eniten ääniä saanut päivä valittiin tapaa-
misajankohdaksi. Osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen ja halukkuuteen kehittää 
yhteistyötä. Osallistujat olivat oman alansa asiantuntijoita ja verkoston kooksi muodos-
tui kuusi ihmistä, neljä koulutusorganisaation ja kaksi työelämän edustajaa. Kokoontu-
misympäristöksi valittiin ulkopuolinen, miellyttävä, pieni ja puolueeton ympäristö, joka 
mahdollisti vuoropuhelun ja kehittämisen. Lisäksi varattiin riittävästi aikaa ryhmätyös-
kentelylle. Kehittämistiimi jaettiin kahteen ryhmään siten, että molemmissa ryhmissä oli 
työelämän, Satakunnan ammattikorkeakoulun ja WinNovan edustajia. Toimintatutkija 
jakoi osallistujille keltaiset liimalaput, joihin oli kirjoitettu haastatteluista nousseita sa-
noja. Tehtäväksi määriteltiin - Mitkä olisi ne käytännön palikat yhteistyön toiminnan 
rakentamisessa?  
 
Kehittämistiimin kokoontuminen oli vuorovaikutusprosessi, jossa noudatettiin dialogin 
periaatteita. Se oli aito, tasavertainen ajatusten ja kokemusten kohtaamis- ja jakamis-
paikka. Jokaisen mielipiteet, näkemys yhteisestä kehittämisestä ja asiantuntemus oli hy-
vä pohja yhteisen toiminnan perustalle. (Salojärvi, S. & Hytönen, T. 2006,199.) Lopuksi 
molempien tiimien vastuuhenkilö esitteli ja perusteli ryhmänsä tuotokset. Yhteenvetona 
keskustelun jälkeen he totesivat, että mallit ovat ”oikeastaan melkein samanlaisia”. Sa-
nonta ”yhteispelillä se sujuu” eli ihmisten on yhdessä helpompi tehdä jotain, yhteistyö 
tuottaa tuloksen pitää paikkansa. (Mäkisalo 2003.90.) Tämän jälkeen kehittämistyön 
toimija tarkensi tutkimuksensa tarkoitusta ja tavoitteita sekä teoreettista taustaa. Lisäksi 
esitettiin alustavia tuloksia ja yleishahmotelma. Osallistujat kokivat, että toimintatutki-
jan osuus selvensi kehittämisen tarkoitusta. Esityksen jälkeen tiimin toimijoille annettiin 
mahdollisuus muuttaa luotuja malleja, johon heillä ei ollut mainittavaa kommentoitavaa. 




Roolina oli myös havainnoija osallistujana, joka kuunteli ja oli läsnä ryhmätyöskente-
lyssä. Kahden pienen ryhmän työskentely oli intensiivistä, avointa ja keskustelevaa sekä 
kaikilla oli sama intressi eli halu kehittää yhteistyötä koulutusorganisaatioiden ja työ-
elämän välillä. Yhteistyön odotukset olivat samanlaisia ja yhdessä toimimalla syntyi 
tulosta. Toimintatutkijan näkemys on, että osallistujien laaja kokemus, halu kehittää tu-
levaisuuden osaajia ja usko yhteistyön mahdollisuuteen näkyi heidän työskentelyssään 
tiiviissä vuorovaikutuksessa. Kehittämistiimin seuraavaa kokoontumista ei onnistuttu 
järjestämään samassa kokoonpanossa, sillä ajankohta oli kiireinen. Toimintatutkija 
suunnitteli kehittämistiimin ideariihen tuloksista sekä muusta aineistosta alustavan 
konkreettisen toimintamallin yhteiselle kehittämiselle. Kahdelle kehittämistiimin jäse-
nelle toimintamallia esitettiin henkilökohtaisesti ja heille annettiin mahdollisuus esittää 
muutoksia. Kolme kehittämistiimin jäsentä osallistui 12.1.2010 kokoontumiseen. Yksi 
kehittämistiimin jäsen vaihtoi organisaatiota ennen mallin alustavaa valmistumista, jol-
loin hänen arviointi mallista jäi puuttumaan. Valitettavaa oli, että kehittämistiimillä ei 
ollut enää aikaa kokoontua yhteiseen keskusteluun, jolloin toimintamallin arviointi jäi 
puutteelliseksi. 
 
Osallistujia oli SAMKista neljä, WinNovasta kolme ja työelämästä yksi. Esittelykier-
roksen jälkeen koulutusorganisaatioiden toimijat kertoivat organisaationsa koulutustar-
jonnasta ja työelämän toimija tulevaisuuden näkymistä. Keskustelua syntyi myös opis-
kelijoiden odotuksista työtehtäviä kohtaan. Toimintatutkijan tarkoituksena oli jakaa 
osallistujat kahteen ryhmään, mutta pienen ryhmäkoon vuoksi siitä luovuttiin. Lopussa 
oli power-point esitys hankkeen nykytilasta, kehittämistyön tuloksista sekä alustava 
toimintamalli koulutusorganisaatioiden ja työelämän yhteiseen kehittämiseen. Keskuste-
lun aiheena olivat myös Salosen (2009) raportista nousseet ammattikorkeakoulun ja 
työelämän haasteet, joihin myös ammatillisen toisen asteen toimijat yhtyivät. Kehittä-






6 YHTEISTYÖN TOIMINTAMALLI 
 
Tämän kehittämistyön menetelmänä sovellettiin toimintatutkimuksen metodia. Se so-
veltui kehittämistyöhön. Toimintatutkimus pohjautuu eri toimijoiden väliseen vuorovai-
kutukseen ja siinä eri toimijat tuottavat tärkeää käytännön tietoa yhteistyön toiminnan 
kehittämiseksi. (Heikkinen 2007,16.) Toimintamallin kehittämisessä kaikilla toimijoilla 
oli oma roolinsa. Kehittämistiimillä oli merkittävä ja tärkeä rooli, sillä he osallistuivat 
konkreettisesti toiminnan kehittämiseen. Sosiaalisen prosessin tuloksena syntyi yhteis-
työn toimintamalli, josta on pelkistetty kaavio kuviossa 3 ja tarkempi selvitys sisällöstä 
on jäljempänä. Toimintamallin kehittäminen perustui todelliseen tarpeeseen, jonka 
päämäärinä olivat sosiaali- ja terveysalan koulutuksen kehittäminen nykypäivän tarpei-
siin sekä hyvinvointialan pk-yrittäjien hyvinvoinnin turvaaminen. Toimintamallissa esi-
tetään ne tekijät, jotka mahdollistavat yhteistyön koulutusorganisaatioiden ja työelämän 
välillä. Lisäksi kuvataan koulutusorganisaatioiden ja työelämän kokemukset yhteistyös-
tä sekä asiakasta parhaiten palvelevat yhteistyön muodot TYTTI – hankkeessa.  
Toimintamalli on alustava, ja sen kehittäminen jää kesken, joka kuuluu myös toiminta-
tutkimuksen luonteeseen. TYTTI-hanke päättyi 30.4.2011 ja toimintamallin jatkuvuu-












6.1 Yhteistoiminnan koordinaattori 
Kaikkein tärkeimmäksi yhteistyön mahdollistajaksi koulutusorganisaatiot ja työelämä 
nimesivät yhteistyön toimintaa organisoivan yhteyshenkilön eli koordinaattorin. Koor-
dinaattori on linkki työelämän ja koulutusorganisaatioiden välillä. Kaikki haastateltavat 
nimesivät koordinaattorin tehtäviksi muun muassa säännölliset ja henkilökohtaiset 
käynnit tai yhteydenpidon työelämän toimijoihin esimerkiksi kerran tai kaksi vuodessa. 
Työelämän tarpeiden perusteella tehdään yrityskohtainen kehittämissuunnitelma, johon 
koulutusorganisaatiot ja työelämä sitoutuvat. Toteutus tapahtuu koulutusorganisaatioi-
den verkostomaisena yhteistyönä, jonka toimintaperiaatteet sovitaan erikseen. Työelä-
män toimijoiden mielestä molemmissa koulutusorganisaatioissa voisi olla nimetty, tuttu 
yhteyshenkilö, jonka yhteystiedot löytyvät helposti ja nopeasti. Koordinaattori/t on yh-
teisen toiminnan konkreettisen ja käytännön toiminnan aloittamisen toteuttaja, mutta 
myöhemmin toiminta voisi muuttua itseohjautuviksi ryhmiksi. Suominen ym. (2007, 7-
8) toteaa myös, että kehittämistiimi voi olla aluksi hyvin suunniteltu ja keskusjohtoinen 
kokonaisuus, mutta ajan myötä se voi muuttua itseohjautuvaksi ja autonomiseksi koko-
naisuudeksi. Vesalainen (1996, 55) toteaa myös, että verkostojen ja yhteistyöryhmien 
kutsumisessa ja kehittämisessä tarvitaan erilaisia verkonkutojia. Yhteistyön edistäjä voi 
olla sisäinen meklari, joka tuntee suurimman osan yrityksistä ja on ollut tekemisissä 
henkilökohtaisesti tekemisissä tai koko yrittäjäryhmän kanssa. 
 
 ..” joku kenelle voisi ilmoittaa koulutustoiveita, mitä talossa olisi..” 
”oltais varmaan jääty pois, jos sä et olisi ottanut meihin yhteyttä. Ei olisi osan-
nut hakeutua.” 




Kehittämistiimin mielipide oli, että valitaan molemmista organisaatioista yhteyshenkilö 




Sanonta, että ” toi olis ihan äkkiä tehty, nopea juttu toteuttaa – laitetaan se heti käytän-
töön ” kuvastaa verkoston yhteistä innokkuutta.  
 
6.2 Palvelukeskus /yksikkö 
Osa haastateltavista toivoi hyvinvoinnin palvelukeskusta tai – yksikköä, joka tarjoaa 
käytännön läheisiä työvälineitä ja palveluita asiakkaille. Se kokoaa työhyvinvoinnin ke-
hittämiseen liittyvät eri tahot yhteen ja tiivistää yhteistyötä eri menetelmillä. Lisäksi se 
tukee ja edistää yksilön, organisaation hyvinvointia työpaikoilla ja toimii tiiviissä yh-
teistyössä eri toimijoiden kanssa. 
 
Väestön ikääntyminen ja työvoiman saatavuus sekä osaamisen kehittäminen ovat tule-
vaisuuden haasteita. Palvelujen käyttäjät ovat entistä pidempään hyväkuntoisempia ja 
itsenäisesti selviytyviä, jonka vuoksi palveluita tulee kehittää työelämän ja koulutusor-
ganisaatioiden yhteistyönä. Tavoitteena on, että asiakas saa yhdestä toimipaikasta tarvit-
semansa palvelun. (EK 2006, 52.) TYTTI – hankkeen visio oli Työhyvinvointitalo, josta 
tuotetaan yhden luukun periaatteella työelämän tarpeisiin erilaisia hyvinvoinnin palve-
luita yhteistyössä työelämän ja koulutusorganisaatioiden kanssa. Asiakas on työelämän 
edustaja, jolla on myös tärkeä rooli yhteistyön kehittämisessä. Moniammatillisesti toi-
mivat palveluyksiköt palvelevat asiakkaita, joiden vallassa on organisaation ja työyhtei-
sön tulevaisuus. Palvelujen tulee olla yhdensuuntaisia asiakkaiden palvelutarpeisiin 
nähden. Palvelujen perusominaisuudet vaikuttavat siihen, miten asiakas kokee palvelun 
ja miten palvelut on tuotettava. (Paasivaara, Suhonen & Nikkilä 2008,36–37.) 
 
Yhteisen toiminnan kehittäminen vaatii koordinaattoreiden tiivistä yhteistyötä, jonka 





6.3 Toiminnan suunnitelma  
 
Suurin osa haastateltavista koki, että yhteistyön kehittäminen vaatii pitkän aikavälin 
suunnitelmaa ja etenemistä pienin askelin. Koulutusorganisaatioiden erilaiset rakenteet 
ja muutokset sekä työelämän kiireet asettivat tietyt ehdot kehittämiselle ja sen vuoksi 
yhteisen ajan sovittaminen oli haasteellista. Toiminnan kehittäminen vaatii heidän mie-
lestään riittävästi aikaa, resursseja ja yhteiset pelisäännöt yhteistyön toiminnalle. Tärke-
äksi he kokivat myös, että jompikumpi organisaatio ottaa päävastuun toiminnan jatku-
vuuden toteutuksesta. Heidän mielestään yhteistoiminnalle oli luotu nyt alku, josta olisi 
hyvä jatkaa eteenpäin. 
 
 ” on aina hyvä jonkinmoinen yhteissopimus, jossa resursoidaan se aika, esimer-
kiksi tehdään pilotti kaksi vuotta. ” 
 
 ” aina pitää tehdä suunnitelma, joka lähtee tarpeesta, selkeä suunnitelma, missä 
näkyy tavoite, mitä me halutaan saada tällä aikaan..” 
 
Alasoinin (2006, 20) mukaan työelämän oppimisverkostot ovat työpaikkojen ja t&k -
yksiköiden kohtaamisfoorumeja, jolla pitää olla aika ajoin päivittyvä kehityssuunnitel-
ma. Siinä kuvataan verkoston lähiajan (noin vuosi) ja pitkän aikavälin (noin 3-4 vuotta) 
kehitystavoitteita. Verkosto voi toteuttaa sen sisällä erilaisia operatiivisia projekteja, 
mutta keskeistä sen toiminnassa on kuitenkin uudenlaisten vuorovaikutuksen ja kehit-
tämisyhteistyön muotojen hakeminen niin verkoston aktiivisten osallistujien kesken 
kuin verkostosta ulospäin.  
 
Työelämän haastateltava ehdotti osuvasti ” työelämälähtöistä ohjelmaa, joka voisi olla 
esimerkki kokonaisvaltaisesta ohjelmasta, johon mukana olevat tahot tuovat omat ta-
voitteet, sisällön ja menetelmällisen lisän, jossa koulutusorganisaatiot huomioivat työ-





Tuomi & Äimälä & Wallin (2005, 13–14) toteutti yli kolme vuotta kestävän työhyvin-
vointia edistävän työyhteisöjen kehittämishankkeen, jonka kokemuksina oli myös, että 
kehittäminen vaatii aina resursseja, kuten aikaa, rahaa, tahtotilaa, voimavaroja, kykyjä 
ja vastuuhenkilöitä. Kehittämisen tahtotila täytyy olla kestävä ja välttämätön edellytys 
on johdon osallistuminen koko prosessin ajan. Läsnäolo vaatii aikaa ja asioiden priori-
soimista. Jos samaan aikaan on olemassa samoja henkilöitä kuormittavia muutosproses-
seja, ei jakseta kehittää.  
 
6.3.1 Konkreettinen tavoite 
Kehittämistiimiin osallistuvilla oli oma näkökulmansa odotuksiin ja toiveisiin sen toi-
minnasta.. Työelämän toimija esitti selkeästi yhteistyön tarkoituksen, jonka pitää olla 
niin kirkas, että se aktivoi ja sitouttaa kaikki osapuolet! Kaikkien osapuolien on saatava 
siitä hyötyä, ettei ”uhrattu aika” mene hukkaan. 
 
   
…puhutaan ja puhutaan ja jauhetaan vuodesta toiseen, istutaan erilaisis ko-
koonpanois, mutt mitään konkreettista ei tapahdu. Mikä on se konsti, millä me 
päästään aloittamaan se juttu? ” 
 
…” kaikkein tärkein asia on, että löytyy henkilöt, jotka ihan oikeesti kykenee te-
kemään yhteistyötä, on vuorovaikutustaitoja, asenne pitää olla kohdallaan..” 
 
Koulutusorganisaatioiden haastateltavilta kysyttiin konkreettista tavoitetta yhteistyön 
kehittämiselle. Suurin osa koki, että molemmissa organisaatioissa oli laaja-alaista osaa-
mista johtuen pitkästä työkokemuksesta.  
 
Tavoitteeksi nimettiin koulutusorganisaatioiden osaamisen tunnistaminen, jakaminen, 
vaihtaminen ja kehittäminen yhteistyössä, joka hyödyntäisi alueellisen osaamisen kehit-






 ”Tavoitteiden asettaminen yhteiseen kehittämiseen on se kaikkein tärkein asia ja 
sen jälkeen jokainen kulkee samaan suuntaan, samaa tietä, eri polkuja, mutta määrän-
pää on sama.” 
 
Tämä kuvaa hyvin sitä, miten tärkeää on luoda yhdessä tavoitteet kehittämiselle. Ilman 
yhteistä tavoitetta toiminta jää hapuiluksi, jossa yksi pyrkii toiseen suuntaan ja toinen 
toiseen. Selkeä visio on voimavara, jonka rakentamiseen kannattaa varata aikaa ja voi-
mia. Vision pitää olla aidosti yhteinen ja kaikkien pitää ymmärtää se samalla tavalla. 
Puhuminen, puhuminen ja keskusteleminen ovat äärimmäisen tärkeää, sillä ”pisin tie on 
lyhin.”(Niemelä 2002,32.) 
 
Työelämä nimesi konkreettiseksi tavoitteeksi edelleen työhyvinvoinnin huomioimisen ja 
kehittämisen yhteistyössä koulutusorganisaatioiden kanssa. He kokivat, ettei heillä riitä 
yksin resursseja kehittää työhyvinvointiaan, vaan he tarvitsevat siihen täydentäviä voi-
mavaroja. He olivat havahtuneet huomaamaan, että organisaation hyvinvointiin kannat-
taa panostaa. Viime vuosina työelämässä on nostettu esille yhteisöllisyyden käsite. Se 
tukee terveyttä, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Yhteisöllisyys ja sen jäsen-
ten välinen vuorovaikutus vahvistavat yhteisön toimintaa, edistävää luottamusta, vasta-
vuoroisuutta ja verkostoitumista. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 16.)  
 
6.3.2 Työelämäläheisyys 
Suurin osa työelämän toimijoista piti erittäin tärkeänä, että koulutusorganisaatiot tietä-
vät työelämän tarpeet nyt ja tulevaisuudessa eli osataan ennakoida koulutus- ja työvoi-
matarpeet. Työelämän toimijat kokivat, että he eivät tunne koulutusorganisaatioiden tar-
joamia palveluita riittävän hyvin, sillä he mielsivät koulutusorganisaatiot pitkälti pelkäs-
tään opetusta antaviksi organisaatioiksi. Heillä ei myöskään ollut tietoa opetussuunni-






”Valtavan tärkeää on vastata yritysten tarpeisiin.  
”Sujumisessa on tärkeää myös jatkuvan, säännöllisen palautteen saami-
nen ja antaminen koululle…Laki jo velvoittaa kehittää yhteistyötä työelä-
män kanssa.” 
 
”Kun yritykset tietävät mitä on tarjolla- koulutusorganisaatiot osaavat 
kohdentaa oikeaan oppilaitokseen. Mitä toinen tarjoaa, ettei tule päällek-
käisyyksiä, mitkä ovat erot koulutuksessa?” 
 
”…kyllähän se yhteistyö lähtee siitä, että tiedetään kummankin osapuolen 
tarpeet, mitä tarvii yrittäjä…ja vastaavasti koulutusorganisaatiot haluaa 
oman hyötynsä mitä me saadaan siitä..” 
 
Ammattikorkeakoulu ja ammatillinen toinen aste toivoivat enemmän yhteistyötä, sillä 
yhteistyö vähentyi ammattikorkeakoululain astuessa voimaan vuonna 1997, jolloin kou-
lutusorganisaatiot erkaantuivat myös fyysisesti eri toimipisteisiin. Molemmissa koulu-
tusorganisaatioissa koulutetaan ammattilaisia sosiaali- ja terveysalalle ja koettiin että 
yhteistyö oli vähäistä. Lisäksi koulutusorganisaatioiden haastateltavat kokivat, että am-
matillisen toisen asteen koulutuksen ja ammattikorkeakoulun opetussisältöjä sekä yh-
tymäkohtia ei tunneta riittävän hyvin.  
 
Opetussuunnitelmat muuttuvat ja niiden päivittäminen koulutusorganisaatioiden välillä 
olisi tärkeää, jotta opetussisältöjen päällekkäisyydet voitaisiin minimoida.  
Koulutusorganisaatioiden koulutusohjelmien/opetussuunnitelmien suunnittelussa olisi 
tärkeää myös työelämän näkemys, sillä monimutkaistuvassa työelämässä koulutukselta 
odotetaan entistä enemmän valmiuksia monialaisen asiantuntijuuden kehittämiseen.  
 
Kehittämistiimin edustaja totesi, että ” kaikkein kamalinta on, ett me ei tunneta toisi-
amme. Ei meillä ole yhtään konkreettista yhteistyötä, puhuttu kauan, mutt missä se on ” 
kuvastaa hyvin koulutusorganisaatioiden vähäistä yhteistyötä, mutta tarvetta tuntuisi 





Työelämän toimijoiden mielestä yrittäjyyden tuntemusta opiskelijoiden keskuudessa 
voisi lisätä vielä tehokkaammin. Esimerkiksi opinnäytetyöt voisi linkittää vielä vah-
vemmin työelämän tarpeisiin ja toimintaympäristöön. Opiskelijoiden tekemät opinnäy-
tetyöt ovat yhteistyötä ja työllistymistä tukeva linkki työelämään, ja käytäntöä palvele-
vaa tutkimusta. Muun muassa opinnäytetöiden raportointi työelämän toimintaympäris-
tössä olisi hyvä oppimiskokemus kaikille osapuolille. Vastavuoroisuuden periaatetta 
voisi noudattaa siten, että koulutusorganisaatioista opiskelijat pitävät esitelmän opiske-
lustaan ja työelämän toimija pitää esimerkiksi yrittäjyydestä tai toimintaympäristöstään. 
Työelämä toivoi enemmän konkreettista yhteistyötä koulutusorganisaatioiden kanssa 
varsinkin ammattikorkeakoulutasolla. Puutteena työelämän haastateltavat kokivat, että 
koulutusorganisaatioiden toimijoiden kanssa kasvokkain tapahtuva dialogi on vähenty-
nyt huolestuttavasti. Työelämä halusi vuorovaikutusta, jossa voidaan vaihtaa ajatuksia 
tasavertaisina osapuolina ja mieluummin aidossa työympäristössä. Lisäksi koulutusor-
ganisaation toimijat kokivat myös, että työelämässä he enää harvoin tapaavat toisiaan. 
 
Toimintatutkijan näkemys on, että koulutusorganisaatioissa on laajaa osaamista monelta 
alueelta, joka pitäisi tunnistaa ja tuoda läpinäkyväksi. Lisäksi koulutusorganisaatiot 
kouluttavat hyvinvointialan ammattilaisia osittain ”samalle kentälle”. Palveluja toteute-
taan moniammatillisesti, joka vaatii ammattiryhmien kesken joustavuutta, erilaisuuden 
hyväksymistä ja toisen työn tuntemista. (Paasivaara, Suhonen & Virtanen 2011, 62.) 
 
” Joskus olisi hyödyllistä pohtia yhdessä esimerkiksi mitä lähihoitajakou-
lussa opetetaan joku tulee kuitenkin SAMKiin jatko-opiskeluun.” 
 
”..toisella tasolla ei tarkkaan tiedetä, ole käsitystä mitä se on käytännössä 
ammattikorkeakoulutasolla. …tiimi oli aikaisemmin kun kaikki toimivat 
samassa talossa- työaikaa on varattu kokouksiin. Oman erikoisalan opet-
tajien kanssa kokoukset, verkottuminen.” 
 
” Alueellisen osaamisen kehittäminen opettajuuden näkökulmasta. 
”Olisi tosi mielenkiintoista vetää.. opetusta …opettajan kanssa yhteistyös-
sä. Siinähän jaettaisiin ajatuksia, sisältöjä, kummankin henkilökohtaista 





Opettajien vaihto,  esim.yhteiskurssin vetäminen yhdessä”. 
 
”Saada aikaiseksi jatkuva yhteistyösuhde, joka takaa oppilaitokselle laa-
dukasta työelämäyhteistyötä, yrityksille se antaisi monipuolisia lisäpalve-
luja ja mahdollisuuden vaikuttaa tulevaan työvoimaan.” 
 
Asiantuntijuus mielletään yhä useammin jaetuksi tiedoksi ja osaamiseksi, jossa yksilö 
täydentää omalla osaamisellaan muiden osaamista. Usean henkilön ja ympäristön yh-
teistyönä syntyvä asiantuntijuus kuvataan jaetun asiantuntijuuden käsitteellä, joka kehit-
tyy parhaiten eritasoisten asiantuntijoiden muodostamassa tiimissä. (Eskelinen 2010). 
 
6.3.3 Osallistavat menetelmät  
 
Käytännön kehittämisessä eteenpäin auttavia ja luovaa toimintaa tukevia konkreettisia 
menetelmiä ovat muun muassa aivoriihi/tuumatalkoot, nelikenttäanalyysi, kalanruoto-
kaavio, ryhmätyön voitonkaava, laatupiirityöskentely ja tuplatiimimenetelmä.(Mäkisalo 
2003,64.) Käytännön toiminta muodostuu työpajoista, koulutuksista ja tapaamisista, 
joissa vaihdetaan kokemuksia ja tietoja, vertaillaan toimintatapoja sekä solmitaan yh-
teistyösuhteita.(Mäkisalo 2003,136.)  
 
   ”Kai se jotkut tämmöiset ideariihet (nyt opettajia ei enää näe kentällä) etääntyy 
aina vaan kauemmaksi koulumaailmasta. …ne kohdennettaisiin myös henkilökunnalle. 
Henkilökunta olisi vaikka kerran vuodessa ideariihessä, missä olisi mahdollisesti joku 
teema-alue, käytäis keskustelua, ideointia, mitä sinne kentälle tarvitaan? 
 
Benchmarking-menetelmä todettiin myös toimivaksi ja tarpeelliseksi yhteistyössä kou-
lutusorganisaatioiden kanssa, koska työelämän resurssit, aika ja talous ovat rajalliset 




Keskustelua edistäviä tekniikoita käytetään usein työn ja työyhteisöjen kehittämisessä. 
Keskusteluun osallistumista varten on kehitetty erityisiä omia keskustelukonsepteja, 
jotka tarjoavat samalla mahdollisuuden kehitettävän asian jäsentelyyn ja suunnitteluun. 
Työkonferenssi ja muutoslaboratorio ovat niistä kehittyneimpiä. Björn Gustavsen 
(1992) kehitti demokraattiseen dialogiin perustuvan työkonferenssi-menetelmän. Siinä 
osanottajat päättävät kehittämisen kohteen, tavoitteet ja ratkaisut. Työskentelyssä pyri-
tään mielipiteiden, ideoiden ja ratkaisujen yhteiseen jakamiseen. Työskentelytapoina 
ovat pienryhmä- ja yleiskeskustelut. (Toikko & Rantanen 2009,102–105.) Konkreetti-
sesti työkonferenssi on keskusteluareena eli tilaisuus, joka perustuu ihmisten väliseen 
vuoropuheluun eli dialogiin.(Lehtonen 2004,15). Työkonferensissa yhdistyvät tutki-
muksellinen lähestymistapa ja osallistujien laaja osallistuminen kehittämistyöhön. Toi-
mintatapa perustuu vuoropuheluun. Se on osallistava prosessi, jossa ryhmässä tapahtuva 
vuoropuhelu ja ideointi tuottavat tuloksia. (Aalto-Kallio & Saikkonen & Koskinen – 
Ollonqvist, 2009, 85.) 
 
6.3.4 Sosiaaliset taidot 
 
Suurin osa koulutusorganisaatioiden toimijoista koki, että henkilökohtainen ja alueelli-
nen tunteminen auttaa kontaktien luomisessa. Suhteen tärkein rakennusaine on luotta-
mus, jonka rakentavat aina ihmiset. (Ståhle & Laento 2000, 54). Ilman luottamusta ei 
synny rakentavia keskusteluja vaan ne jäävät pintapuoliseksi ja samalla merkityksettö-
mäksi. Työelämä koki myös yhteydenoton olevan helpompaa koulutusorganisaatioon, 
jos siellä on tuttu henkilö. 
 
”Hyvinkin tärkeää on henkilökohtainen kontakti, tietynlainen verkostoitu-
minen, ihmiset tuntee toisensa.” 
 
Tärkeäksi koulutusorganisaatioiden toimijat kokivat vuorovaikutuksen, joka on kaiken 




Vuorovaikutusta lisää luottamus, joka edesauttaa yhteisiin tavoitteisiin sitoutumista ja 
on edellytys avoimelle ja vastavuoroiselle osaamisen jakamiselle myös vastavuoroisuu-
den antamisen vuorovaikutuksessa toisten kanssa. (Silvennoinen 2004,14–15.)Kuvaava 
sanonta tästä on, että ”… molemmat antaa ja molemmat saa..” 
Dialogi ja ratkaisukeskeinen toimintatapa ovat kehittämisen ja ongelmatilanteiden sel-
vittämisen keinoja. Dialogi eli keskustelu on toista arvostavaa puhumista, jolla on tavoi-
te. Siinä luodaan uutta tietoa järjestelmällisen ja avoimen, vastavuoroisen keskustelun 
kautta. (Manka & Hakala & Nuutinen & Harju 2011, 34–35.) Toimivan dialogin ehtona 
on oppimista tukeva kulttuuri. Oleellista on, miten sitä tuetaan, millainen dialogi on 
mahdollista ja ketkä dialogiin osallistuvat. Ensimmäinen askel parantaa organisaation 
sisäisiä prosesseja on luoda organisaatioon rakenteita ja käytäntöjä, jotka mahdollistavat 
jatkuvan ja monitahoisen vuorovaikutuksen organisaation kaikkien jäsenten ja ryhmien 
välillä. ( Salojärvi & Hytönen 2006, 199–200.)  
 
6.4 Toimintamallia tukevat hyvät käytännöt 
6.4.1 Kokemukset yhteistyöstä 
Koulutusorganisaatioiden haastateltavien kokemuksena oli, että työelämän toimintaym-
päristössä tapahtuva koulutus oli positiivinen, kiinnostava, vaihteleva ja mielenkiintoi-
nen. Uuteen toimintaympäristöön sopeutuminen vaati myös heiltä joustavuutta, rohkeut-
ta, soveltamista ja valmistautumista koulutuksen toteuttamiseen. Mielipiteenä oli, että 
palveluita tulisi kehittää enemmän vastaamaan työelämän tarpeisiin esimerkiksi kehit-
tämällä myytäviä tuotepaketteja. Koulutusorganisaatioiden pitää mennä työelämän luo, 
räätälöidä nimenomaan heidän tarpeisiin koulutus. Työelämän toimijat kokivat, että 
palveluiden tuottamisessa heitä kohtaan oli myönteinen suhtautuminen. Palvelu oli 
asiakaslähtöistä ja vastasi heidän tarpeisiin. Erityisen tärkeää heidän mielestään oli, että 
koko työyhteisöön paneuduttiin ja kehittäminen tapahtui yhteistuumin. Työelämän vaa-
timukset kasvavat muuttuvassa maailmassa ja lähiesimiehet kokivat tarvitsevansa voi-





6.4.2 Toimivat yhteistyömuodot 
 
Henkilökohtaisilla työelämäkäynneillä haastateltavia eli yrittäjiä (n=17) pyydettiin ni-
meämään niitä yhteistyömuotoja, jotka heidän mielestään toimivat toteutuneessa palve-
luprosessissa. Työelämän omassa toimintaympäristössä tapahtuva koulutus oli kaikkein 
paras yhteistyömuoto. Koulutuksiin pystyi osallistumaan suurempi määrä henkilökun-
taa, keskustelu oli vilkasta tutussa ympäristössä, kouluttaja tutustui toimintaympäristöön 
ja ilmapiiri oli avoin, koska ”koulumaailman paine ” oli poissa. Työyhteisöjen proses-
sinomainen koulutus nimettiin parhaimmaksi tavaksi kehittää työyhteisöä. Ulkopuoli-
nen kouluttaja toteutti sen heidän toimintaympäristössään. Työelämän edustajille oli 
tärkeää, että kaikki myös esimies pääsee osallistumaan yhteisiin koulutuksiin. Toimi-
viksi yhteistyömuodoiksi työelämä nimesi myös koordinaattorin henkilökohtaiset käyn-
nit, jolloin molemmat osapuolet olivat varanneet aikaa nimenomaan juuri tälle tapaami-
selle. 
 
Työhyvinvoinnin kartoitus todettiin myös tarpeelliseksi, sillä se toi esille konkreettisesti 
organisaation tilan ja siellä kehitettävät asiat. Haastateltavien mukaan työelämän voi-
mavarat ovat rajalliset sekä ajallisesti että taloudellisesti toimia yksin. Sen vuoksi he 
kokivat, että ” ihanaa kun joku muu järjestää”. TYKY – toiminnan tavoitteena oli työn-
tekijöiden työkyvyn ylläpito ja edistäminen, joka suuntautui yksilöön, työyhteisöön kuin 
työympäristöön ja tavoitteena oli kehittää työkykyä, terveyttä, osaamista, hyvinvointia 
sekä työn tuottavuutta ja laatua. Tämän TYKY – toiminnan yhteistyön muotona työ-
elämä koki yhteisöllisyyttä lisääväksi. Ammatilliset tutustumiskäynnit todettiin myös 
tarpeellisiksi verkostoitumisen kannalta, jolloin tapahtui muun muassa oppimista toi-
mintatapoja vertailemalla.  
 
”Tyky ollut kaikkein kivointa!”  
”Työyhteisökoulutus, siin käyntiin niin laajasti läpi asioita, tosi hyvä.” 




”Energistä ja hauskaa. Asiantunteva  lihaskunnon mittaus, yhdistetty mukavasti leikki-
mieltä ja urheilua.” 
”Kuntokartoituskysely, on joku semmonen, mitä on mitattu, selvitetty ihan meidän yksi-
kössä..” 
 
Satakunnan hyvinvointipalvelujen 2030 vision kantavana ajatuksena on kaikessa hyvin-
vointipalveluihin liittyvässä toiminnassa proaktiivisuus eli palveluissa korostuu asiakas-
lähtöinen, ennaltaehkäisevä toiminta yli sektorirajojen. Hyvinvointipalveluita tuotetaan 
luovasti ja yhteistyöllä, joka on lisännyt hyvinvointialan työpaikkojen vetovoimaisuutta 
maakunnassa. (Isoviita, Ahokas, Kaivo-oja & Laitinen 2007, 105.)  
Nämä toteutuneet yhteistyömuodot olivat ennaltaehkäisevää toimintaa ja vastasivat työ-
elämän tarpeisiin eli Satakunnan hyvinvointipalvelujen visio 2030 toteutui tältä osin. 
 
Työelämän mielestä koulutusorganisaatioiden toteuttamia palveluita ei ole tuotteistettu 
riittävän hyvin, ”jonkinlainen tuotelista palveluista olisi hyvä”. Palvelujen kehittämis-
prosessia voidaan tarkastella tuotteistamisena, jossa lähtökohtana ovat asiakkaan tar-
peet, toiveet ja odotukset. Hyvän kehittämisen perusta on perusteellisesti kuvattu ja 
määritelty palvelukokonaisuus. (Kainlauri 2007, 58–64.)  
 
Hankkeen aikana kehitettiin yhteistä tuotetta, joka oli hyvinvointipizza tai – pankki, jos-
ta työelämän toimijat voivat ”nappia painamalla” räätälöidä itselleen sopivan hyvin-
vointipaletin. Vastaavia tuotteita oli kehitetty Savonlinnan osaverkoston hankkeessa. 
Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tuotteet kuvattiin tarjottimena, josta organisaatio voi 
räätälöidä itselleen soveltuvan osuuden ostopalveluna. (Pöllänen & Uosukainen 2011, 
43.) 
 
6.5 Yhteistyön ihannemalli  
Koulutusorganisaatioiden haastateltavien mukaan yhteistyön kehittäminen ihannemal-
liksi vaatii pitkän aikavälin suunnitelmaa, joka laaditaan koulutusorganisaatioiden ja 




Yhteisen kehittämisen mahdollistaa monitoimijainen (alueellinen) kehittämisverkosto, 
vuorovaikutus, suunnitelma toiminnan kehittämiselle, yhteyshenkilö (t) koulutusorgani-
saatioissa sekä työelämässä. 
 
Pelto-Huikko, Karjalainen & Koskinen-Ollonqvist (2006, 58) esittävät kehityskelpoisen 
toimintamallin tunnusmerkeiksi muun muassa, että toiminta on tavoitteellista ja sisältö 
selkeätä sekä eri toimijat tekevät yhteistyötä. Toimintamallin rakentaminen verkostoissa 
yhdistää eri organisaatioiden voimavarat. Tavoitteena on molemmilla asiakkaan tervey-
den ja hyvinvoinnin edistäminen. Parempi lopputulos saavutetaan yhdistämällä koulu-
tusorganisaatioiden voimavarat ja asiakasyhteistyöllä.  
 
7  POHDINTA  
7.1 Kehittämistyön luotettavuuden arviointia 
Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa yksiselitteisiä oh-
jeita, mutta siinä painottuu sisäinen johdonmukaisuus eli koherenssi sekä tutkimuksen 
kokonaisuus. (Tuomi & Sarajärvi 2009,140). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta 
voidaan tarkentaa myös triangulaation avulla. Triangulaatiolla tarkoitetaan yksinkertai-
sesti erilaisten metodien, tutkijoiden, tiedonlähteiden tai teorioiden yhdistämistä tutki-
muksessa. Sen käyttötarkoitus voi liittyä joko tutkimuksen totuuden ongelmaan tai tut-
kittavan ilmiön kokonaisuuden hahmottamiseen. Denzin (1978) mukaan siinä voidaan 
erottaa neljä eri päätyyppiä. Ne ovat tutkimusaineistoon, tutkijaan, teoriaan tai useiden 
metodien käyttöön liittyvä triangulaatio. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 143–145.) Tutki-
muksen luotettavuutta arvioidaan usein validiteetin ja reliabiliteetin käsitteillä. Validi-
teetti tarkoittaa tutkimusmenetelmän ja – kohteen yhteensopivuutta (miten menetelmä 
sopii juuri tähän ilmiöön, jota tutkit). Reliabiliteetin eli toistettavuuden avulla arvioi-





Tässä kehittämistyössä voidaan puhua tutkimusaineistoon (tiedon kohteeseen) liittyväs-
tä triangulaatiosta, sillä tietoa kerättiin monelta eri toimijalta kuten työelämän ja koulu-
tusorganisaatioiden toimijoilta sekä ulkoisen arvioinnin toteuttajilta. 
 
Laadulliseen tutkimukseen nämä käsitteet soveltuvat huonosti, ja Kvale onkin ehdotta-
nut validiteetin tilalle validoinnin käsitettä. Siinä tutkija pyrkii kuvaamaan prosessia, 
jossa ymmärrys ja tieto lisääntyvät kielen välityksellä tapahtuvaan tulkintaan. Totuus on 
jatkuvaa neuvottelua, keskustelua ja dialogia, eikä ole koskaan lopullisesti valmis. 
Heikkinen & Syrjälä (2007,148–149) käyttävät myös validointia ja Kvalen ajatusten 
perusteella viittä periaatetta toimintatutkimuksen arviointiin. Näitä ovat historiallinen 
jatkuvuus, reflektiivisyys, dialektisuus, toimivuus ja havahduttavuus, jotka limittyvät 
keskenään. 
 
Historiallinen jatkuvuus perustuu tiettyyn historialliseen, poliittiseen ja ideologiseen 
yhteyteen toimintatutkimusprosessissa. Tutkimusraportissa tapahtumat esitetään ajalli-
sesti etenevänä sarjana ja lukijalla on mahdollisuus seurata tapahtumien syy-
seuraussuhteita. (Syrjälä 2007, 149–152.) Lisäksi tutkijan velvollisuus on kertoa uskot-
tava selitys aineiston kokoamisesta ja analysoinnista, jotta lukijat voivat arvioida tutki-
muksen tuloksia. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 141).  
 
Kehittämistyössä historiallinen jatkuvuus selostettiin tarkasti vaihe vaiheelta, jonka 
avulla lukijat saavat kokonaisvaltaisemman kuvan. toimintamallin kehittymisestä sekä 
toi siihen uskottavuutta. Kehittämistyössä kuvattiin aineiston keruupaikat, haastattelui-
hin käytetty aika, mahdolliset häiriötekijät sekä aineisto luokiteltiin. Aineiston luokittelu 
kuvattiin alusta loppuun esimerkin avulla. Lisäksi kuvattiin suoria lainauksia haastatte-
luista. Kehittämistyön analyysia ohjasi tuttu toimiala ja haastattelutilanteet toteutettiin 
haastateltavien toimintaympäristössä. Työelämän toimijat olivat tuttuja toimintatutkijal-
le ja yhteinen kieli löytyi helposti. 
 
Laadullinen tutkimus perustuu tutkijan ymmärrykseen ja vähittäin kehittyvään tulkin-
taan sosiaalisesta todellisuudesta. Reflektiivisyys on toimintatutkimuksen syklin perus-
käsitteitä, joka tuo siihen läpinäkyvyyttä. Tutkijan on tärkeää reflektoida omaa rooliaan 




Tärkein tutkimusväline on tutkija itse, joka kuvaa aineistoaan, menetelmiään ja tutki-
muksen etenemistä sekä uuden kehittäminen perustuu aikaisemman toiminnan reflek-
toimiseen. Toiminnan arviointi tuo uusia toiminta- ja tutkimustapoja, jolloin tapahtuu 
kehittymistä.(Heikkinen 2007, 152–154.) Kehittämistyössä toimintatutkimus kuvataan 
kuviossa 3, sivulla 33 syklien mukaisesti, jonka lopputuloksena syntyi yhteistyön toi-
mintamalli. Toimintatutkijan tutkimuksellinen kiinnostus ja - ote lisääntyivät toiminta-
tutkimuksen edetessä. Lisäksi tutkimuksen tekeminen vaati kurinalaisuutta, lepotaukoja, 
kärsivällisyyttä ja kirjoittamista aina yhä uudelleen. 
 
Dialektisuusperiaate on ajatus, jonka mukaan sosiaalinen todellisuus rakentuu keskuste-
lussa dialektisena prosessina. Se rakentuu teesien eli väitteiden ja antiteesien eli vasta-
väitteiden tuloksena siten, että lopputuloksena on synteesi. Sosiaalinen toiminta on ker-
roksellista ja yhteismitatonta, mitä kuvataan raportissa. (Syrjälä 2007, 154–155.)  
Kehittämistyön lähtökohtana oli osallistaa kaikki eri toimijat kehittämiseen, jotta saatiin 
laaja ja monipuolinen näkemys yhteistyön kehittämisestä. Toimintamallia kehitettiin 
sitä varten perustetulla kehittämistiimillä sekä sitä vahvisti ja tuki eri kokoonpanoista 
muodostuneiden toimijoiden väliset kokoontumiset. Koulutusorganisaatioiden toimijoi-
den pitkä työhistoria, yhteiset kokoontumiset työelämän kanssa sekä kehittämistiimin 
innovatiivinen kehittämisote toivat arvokasta tietoa sekä eri näkökulmia yhteistyön ke-
hittämiseen, joka oli myös kehittämistyön tekijälle oppimiskokemus. 
 
Toimivuutta arvioidaan toimintatutkimuksen käytännön vaikutusten, kuten hyödyn tai 
osallistujien voimaantumisen kautta. Pragmatismissa ”totta” on se, mikä toimii, jossa 
totuus on sidoksissa ideoiden toimivuuteen tai hyödyllisyyteen. Hyvä ja onnistunut toi-
mintatutkimus tuottaa toimivia ja tuottoisia tuloksia sekä saa osallistujat uskomaan 
omiin kykyihinsä ja taitoihinsa. Epäonnistumiset ja sen rehellinen raportointi voi auttaa 
tutkijaa tai tutkimuksen lukijaa toimimaan entistä paremmin. Toimivuusperiaatetta voi 
syventää eettisellä näkökulmalla. Eettisesti toimiva tutkija miettii, miten tutkimus vai-
kuttaa tutkittaviin, tutkijoihin, tiedeyhteisöön, yhteiskuntaan ja ihmiskuntaan. Lisäksi 
tutkijan on arvioitava, tunnistaako tekstistä tutkittavat tai aiheutuuko siitä heille haittaa. 
Jos vain mahdollista, tutkittavalle kannattaa antaa mahdollisuus tarkistaa itseään koske-




Toimintatutkimus oli onnistunut valinta tähän kehittämistyöhön ja sen soveltaminen ke-
hittämiseen, jopa pieneenkin, oli toimintatutkijalle tärkeä havainto. Tuloksena oli yh-
teistyön toimintamalli, jossa yhdistyivät eri toimijoiden tieto, taito ja osaaminen yhtei-
sissä kokoontumisissa, työpajoissa ja kehittämistiimissä. 
Tekstissä on autenttisia lauseita, joista ei kuitenkaan voi erottaa tutkittavaa eikä siitä 
pitäisi olla heille haittaa. Tämän luotettavuutta testattiin kehittämistiimiin osallistujalla, 
jolle annettiin mahdollisuus lukea kehittämistyö ennen julkaisemista. Hyvinvointialan 
pk-yrittäjiltä oli kirjallinen lupa yrityksen nimen julkaisemiseen, ja kahdelta yrittäjältä 
lupa saatiin puhelimitse. (Liite 4.) 
 
Havahduttavuus vaikuttaa ja koskettaa hyvässä tutkimuksessa kuten hyvä romaani tai 
näytelmä. Tutkimusraportin tekijältä vaaditaan kaunokirjallisia taitoja enemmän kuin 
tutkimuksessa, jotta tutkimus on elävää ja todentuntuista. (Heikkinen 2007, 159–160.) 
Kehittämistyön prosessi on pyritty kuvaamaan elävästi lisäämällä muun muassa haasta-
teltavien aitoja kommentteja aineistoon sekä osoittamaan todenmukaisuus tarkalla ker-
ronnalla. 
 
Kehittämistyön puutteena oli tarkan tutkimussuunnitelman ja arviointisuunnitelman 
puuttuminen, jotka saattavat vaikuttaa heikentävästi toimintamallin sitoutumiseen ja jat-
kuvuuteen.  
 
7.2 Kehittämistyö prosessina 
Opinnäyte toteutettiin kehittämistyönä. Kehittämisen lähtökohtana oli TYTTI-hankkeen 
ulkoisen arvioinnin tulos. Tutkimuksen tarkoituksena oli luoda koulutusorganisaatioi-
den ja työelämän välille yhteistyön toimintamalli, jonka avulla kehitetään alueellista 
osaamista ja työelämän hyvinvointia. Toimintamallin kehittäminen perustui todelliseen 
tarpeeseen, jonka päämäärinä olivat sosiaali- ja terveysalan koulutuksen kehittäminen 
nykypäivän tarpeisiin sekä hyvinvointialan pk-yrittäjien hyvinvoinnin turvaaminen 




Tavoitteena oli koota ja kuvata työelämässä toteutuneet yhteistyömuodot, kuvata yhteis-
työn mahdollistavat tekijät koulutusorganisaatioiden (ammatillinen toinen aste ja am-
mattikorkeakoulu) ja työelämän välillä sekä kuvata kokemuksia yhteisestä palvelutoi-
minnasta.  
 
Teoreettinen osa koostui toimintamallin, verkostoitumisen, kumppanuuden, ja kehittä-
misverkoston käsitteistä. (Kuusela 2005; Pietilä ym.2008; Engeström 1995; Pelto-
Huikko ym.2006; Suominen ym. 2007; Mäkisalo 2003; Mäkipeska & Niemelä 2005; 
Harisalo & Miettinen 2010; Hämäläinen ym. 2007; Alasoini 2005.) Kaikki käsitteet 
ovat moniselitteisiä ja aika abstrakteja, joten niiden avaaminen ennen kehittämistä on 
tarpeen, jotta ne ymmärretään samalla tavalla. Kehittämistyössä yhteisen toiminnan ke-
hittäminen oli hyvin alkuvaiheessa, jolloin kumppanuudesta ei voida vielä puhua, sillä 
sen rakentaminen vaatii tietoista työskentelyä. Empiirinen osa vahvisti verkostomaisen 
toimintatavan haasteellisuutta ja sen tärkeyttä yhteisessä kehittämisessä.  
 
Kehittämistyön menetelmänä sovellettiin toimintatutkimuksen metodia, joka soveltui 
hyvin käytännönläheiseen tutkimukseen ja kehittämistyön lähtökohdaksi. Toimintatut-
kimus eteni kehittämisprosessin syklien mukaisesti osittain limittäin, jossa syntyi kolme 
sykliä ja kaksi interventiota. Kehittämistyössä yhdistyi käytännöstä noussut ongelma ja 
tutkimuksellinen lähestymistapa. Koulutusorganisaatioiden toimijoiden pitkä työhisto-
ria, eri toimijoiden yhteiset kokoontumiset ja kehittämistiimin innovatiivinen toiminta-
tapa toivat arvokasta tietoa sekä eri näkökulmia yhteisen toiminnan edistämiseen ja ke-
hittämiseen. Yhteisen kehittämisen tuloksena syntyi yhteistyön toimintamalli koulutus-
organisaatioiden ja työelämän välille. Hankkeen yhteydessä toteutettu kehittämistyö 
mahdollisti koulutusorganisaatioiden ja työelämän välisen yhteistyön sekä siihen liitty-
vän tutkimus- kehittämis- ja innovaatiotoiminnan. Eri toimijoilla oli halu ja tarve muu-
tokseen, jonka jatkuvuudelle oli selkeä tilaus. Kehittämistyö päättyi toimintatutkijan 





7.3 Toimintatutkijan rooli 
Toimintatutkimuksen prosessissa tutkijalla on myös oma roolinsa, joka on tiedostettava 
tarkkaan. Toteuttajalta vaaditaan erilaisia taitoja muun muassa kykyä kuunnella, kan-
nustaa, ihmisten johtamistaitoja, yhteistyötaitoja ja intrapersonal-taitoja. Lisäksi tutkijan 
pitää hallita tutkimus, ryhmäkäyttäytyminen ja olla hyvä esimerkki omalla toiminnal-
laan. Tutkimusmetodologia tulee hallita, jos toimintaan liittyy tieteellistä julkaisutoi-
mintaa tai raportointia ulkopuolisille. Itsensä johtaminen on myös tärkeää, sillä se avaa 
tien muiden johtamiseen. (Kananen 2009, 50–52; 58.)Suunnitteluvaiheessa toimintatut-
kija hahmottelee tutkimusasetelmaa ja – tehtävää sekä ideoi kenttätyötä. Hän tutustuu 
kirjallisuuteen, tutkimuksiin ja keskeisiin käsitteisiin, jonka perusteella hän täsmentää 
näkökulmaansa. Toimintatutkija toimi hankkeen projektipäällikkönä, joka koordinoi ja 
vastasi hankkeen tavoitteiden mukaisesta toiminnasta. Kehittämistyö oli yksi mahdolli-
suus tutkia ja kehittää toimintaa sekä saavuttaa esimerkiksi hankkeelle asetetut tavoit-
teet. Ulkoisen arvioinnin tulokset lisäsivät ja vahvistivat projektipäällikön kiinnostusta 
sosiologisen näkökulman tarkasteluun, jossa lähtökohtana on ihminen ja niistä koostuva 
sosiaalinen verkosto. Saman aihealueen käsitteleminen tutkimuksessa sekä käytännön 
työssä aiheuttivat välillä stressin ja ahdistuksen kuten myös onnistumisen, ilon ja oppi-
misen tunteita kehittämistyön eri vaiheissa. Prosessiin vaikutti myös se, että toiminta-
tutkija oli kokematon tutkimustyössään ja teki useita harha-askeleita esimerkiksi kirjal-
lisuuden ja tutkimusten maailmaan. Toimintamallin kehittämisprosessi oli vaativa, sillä 
se oli osa laajaa hanketta. Kehittämistyön teoreettinen aineisto avarsi ja vahvisti toimin-
tatutkijan oppimismaailmaa sekä oli rakennusaine yhteisen toiminnan kehittämiselle. 
Empiirinen aineisto oli laaja ja moniulotteinen, joten sisällön analyysi oli pitkällinen ja 
samalla työläin vaihe. Prosessi vaati reflektointia omaa työskentelyä kohtaan, aikaa ja 
pohtimista, mutta lopulta se kannatti. Kehittäminen on aina ollut lähellä tekijän sydäntä, 
mutta tutkimuksellinen ote toi siihen enemmän tavoitteellisuutta sekä tieto ja taito li-
sääntyivät. Toimintatutkimus menetelmänä oli onnistunut valinta tähän kehittämistyö-






8 JOHTOPÄÄTÖKSET  
 
Kehittämistyön tuloksena valmistui konkreettinen ja käytännön läheinen yhteistyön 
toimintamalli koulutusorganisaatioiden ja työelämän välille, jonka avulla voidaan kehit-
tää alueellista osaamista ja työelämän hyvinvointia. Kehittämistyössä määriteltiin kaikki 
ne tekijät, jotka mahdollistavat sosiaali- ja terveysalan koulutuksen kehittämisen ja hy-
vinvointialan työssäjaksamisen muuttuvissa olosuhteissa. Satakunnan alueen hyvinvoin-
tialan pk-yrittäjiltä ja koulutusorganisaatioiden toimijoilta saatiin luotettavaa ja syste-
maattista tietoa, miten työelämän ja koulutusorganisaatioiden sekä koulutusorganisaati-
oiden välistä yhteistyötä voidaan kehittää asiakaslähtöisesti. Hyvin tärkeää oli myös ke-
rätä koulutusorganisaatioiden ja työelämän toimijoiden kokemuksia yritys-
koulutusorganisaatio-yhteistyöstä, jotka vahvistivat ja tukivat yhteistyön toimintamallia. 
 
SAMKin hallinnoima TYTTI – työvoiman ja yrittäjyyden tietotaito innovaatioiksi -
hanke oli hyvä esimerkki yritys-koulutusorganisaatioyhteistyöstä sekä koulutusorgani-
saatioiden välisestä projektitoiminnasta. Hyvät henkilöstösuhteet ja luottamus työelä-
mään luotiin hankkeen aikana tiiviillä vuorovaikutuksella ja koordinaattorin avulla, joi-
den tärkeyttä myös tutkimukset, raportit ja julkaisut vahvistavat. Korkalan tutkimukses-
sa (2010) yksi verkosto oli toiminut ilman ulkopuolista koordinaattoria jonkin aikaa ja 
toiminta ikään kuin pysähtyi. 
 
Verkostoituminen on nykyään muotisana, kuitenkaan tarkemmin pohtimatta, mikä on 
sen sisältö. Tässä kehittämistyössä verkostoituminen rakentui koulutusorganisaatioiden 
ja työelämän tutkimus- kehittämis- ja innovaatiotoimintaan, joka oli osa TYTTI -
hanketta. Yhteistyön toimintamallin kehittäminen oli innovatiivinen toimintatapa eri 





Yhteiset kokoontumiset, työpajat ja kehittämistiimin ideariihi olivat hyviä esimerkkejä 
vuoropuhelun tärkeästä merkityksestä ja tarpeellisuudesta sekä halusta kehittää molem-
minpuolista osaamista ja välittää tietoa, joiden toteuttamisessa vaadittiin koordinoivaa 
henkilöä. Tieto syntyy inhimillisen vuorovaikutuksen kautta erilaisissa kokouksissa, 
työpajoissa, työkonferensseissa tai muissa organisoiduissa tilanteissa tai erilaisten in-
formaalisten kontaktien kautta. Vuorovaikutteiset foorumit eri asiantuntijoille ja sitou-
tuminen pitemmäksi aikaa vuorovaikutukseen auttavat tiedon luomisessa ja siirtämises-
sä. (Alasoini, Hanhike, Lahtonen, Ramstad & Rouhiainen 2006, 12.) On mahdollista, 
että koulutusorganisaatioiden ja työelämän meneillään olevat ja tulevat muutokset aihe-
uttivat väsymystä yhteisen toiminnan kehittämiseen. Lisäksi kehittäminen vaatii aina 
resursseja, aikaa, rahaa, tahtotilaa, voimavaroja, kykyjä ja vastuuhenkilöitä, joita ei aina 
ollut mahdollisuutta käyttää muuttuvissa toimintaympäristöissä. Saattaa olla, että yhteis-
tä kehittämistä hidasti myös koulutusorganisaatioiden historia ja rakennemuutokset. Li-
säksi samoilla henkilöillä oli myös muita kuormittavia muutosprosesseja, jotka mahdol-
lisesti aiheuttivat sen, ettei jaksettu kehittää perustehtävän rinnalla. Hidastavia tekijöitä 
olivat myös toimintatutkijan kokemattomuus ja samaan aikaan toteutettava, laaja hanke, 
jotka ajoittain sekaantuivat keskenään. Tutkimuksissa (Korkala 2010 & Suominen ym. 
2007 & Jyrkiäinen 2007 & Inkpen ym.2004) totesivat myös, että verkoston rakentami-
nen onnistuu tasa-arvoisella rakenteella, vahvalla halulla toimia yhdessä ja aloitteen yh-
teistyölle pitää lähteä heistä itsestään. Hankerahoituksella ”väkisin” perustetut verkostot 
hajoavat usein rahoituksen päätyttyä, kuten kävi tässäkin kehittämistyössä.  
Tämä opinnäytetyö toteutettiin kehittämistyönä, joka oli hyvä esimerkki sosiaali- ja ter-
veysalan tutkimus- kehittämis- ja innovaatiotoiminnasta. Se kytkeytyi työelämän tarpei-
siin ja vahvisti sitä, että opinnäytetyöt kannattaa keskittää enemmän työelämään. Myös 
kehittämistyön tulokset ja Tykesin raportti (2007) osoittivat, että opiskelijat ja työelämä 
hyötyvät heille tehdyistä opinnäytetöistä.  
 
Hyvinvointipalvelukeskus tai palveluyksikkö oli yhteistyön toiminnan visio, jota voi-
daan katsoa eri näkökulmista. Vision tulee olla houkutteleva työelämän eli asiakkaiden 
ja koulutusorganisaatioiden perustehtävän sekä organisaation johdon näkökulmasta. 
Kysymyksenä voidaan esittää, onko tämä toteuttavissa oleva visio Satakunnan alueella 




Jo vuonna 2004 on keskusteltu mahdollisesta ”Satahoiva”-talosta, josta kaikki palvelut 
saisi saman katon alta (Mattila 2004,5) sekä Satakunnan hyvinvointipalvelujen visiossa 
2030 hyvinvointipalvelut toteutetaan luovasti ja yhteistyöllä, joissa lähtökohtana on 
asiakaslähtöinen, ennaltaehkäisevä toiminta yli sektorirajojen. (Isoviita ym. 2007, 105.) 
 
Työelämä tunsi koulutusorganisaatioiden palvelutarjonnan huonosti, mutta verkostoi-
tuminen onnistui lisäämään tietoisuutta toisistaan ja toimi markkinointikanavana hyvin-
vointialan pk-yrityksille. Kehittämistyössä toteutuneet yhteistyömuodot olivat erilaisia 
sosiaali- ja terveysalan tuotteita. Voidaan myös kysyä, onko ammattikorkeakoulun ja 
ammatillisen toisen asteen hyvinvointipalvelut tuotteistettu ja markkinoitu riittävän 
kiinnostavalla tavalla työelämälle?  
 
Johtopäätöksien punainen lanka on verkostoituminen alueen eri toimijoiden kanssa ja 
kaikilla pitää olla yhteinen, selkeä tavoite. Se on ainoa keino selviytyä tulevaisuuden 
haasteista. Verkostojen luominen edellyttää avarakatseisuutta, ennakkoluulotonta asen-




TYTTI -hankkeen ulkoisen arvioinnin yhteenvedossa todettiin, että toimijoiden verkos-
ton vahvistumiselle ja yhteistyön syvenemiselle oli olemassa hyvät mahdollisuu-
det.(Toivonen & Auri 2010, 14). Yhteistyön toimintamallin kehittäminen pääsi hyvään 
alkuun hankkeen aikana, jonka kehittäminen pysyväksi toimintamalliksi onnistuisi esi-
merkiksi uuden hankkeen avulla tai resursoimalla koordinaattorit. Verkostoitumisen ra-
kentaminen vaatii konkreettista työtä yhdessä eri toimijoiden kanssa, mukaan lukien 
myös ammattiliiton/järjestöjen edustajia, työterveyshuolto ja työelämästä käytännön 
työntekijä ja toiminnanjohtaja sekä koulutusorganisaatioista koordinaattorit. Kaikkein 
tärkeintä on määritellä yhteistyölle yhteinen tavoite, odotukset yhteistyölle, kestävä tah-
totila, aikaa sekä oikeat henkilöt. Yhteistyön koordinaattorit voisivat järjestää esimer-




Hankkeen tuloksena syntyi idea hyvinvointipizzasta tai pankista, jossa palvelut on tuot-
teistettu. Sitä voidaan verrata Kivelän tutkimuksessa (2008) Matching Service toimin-
tamalliin tai Savonlinnan osaverkoston (2010) tuotteista ja toimintamalleista koottuihin 
tuotteisiin. Ne kuvattiin tarjottimena, josta organisaatio voi räätälöidä itselleen sopivan 
osuuden. Hyvänä lähtökohtana on vuoropuhelu molemminpuolisista hyödyistä. Valmiin 
palvelukonseptin luominen yritysten käyttöön vapauttaa aikaa ja resursseja perustoimin-
taan, työelämä saa päivitettyä tietoa palvelujen tarjoajista, uusinta asiantuntijatietoa, 
työkaluja työhyvinvointinsa ylläpitämiseen ja mittaamiseen, tietoa ja kokemuksia hyvis-
tä käytännöistä. Voisiko hyvinvointipankki olla yhteistyön toimintamalli? Yhteistyön 
kehittäminen vaatii myös jatkuvaa laadun arviointia eri toimijoiden kesken. Työhyvin-
voinnin kehittäminen vaatii myös verkostoitumista Satakunnan alueen työelämän ja 
koulutusorganisaatioiden sekä kehittäjäorganisaatioiden välillä, jotta vältytään koulutus-
ten ja hankkeiden päällekkäisyyksiltä. Työhyvinvoinnin kehittämiseen löytyy paljon eri 
osaajia ja erilaisia toimintamenetelmiä molemmista organisaatioista, jotka pitäisi tehdä 
läpinäkyväksi ja näin yhdistää voimavaroja.  
 
Koulutusorganisaatioiden on kyettävä kehittämään ja muuttamaan omaa tarjontaansa 
sekä osaamistaan vastaamaan yritysten tulevia tarpeita, jonka vuoksi tulevia osaamistar-
peita on tärkeää selvittää yhdessä ja miettiä tulevia haasteita. Tähän yksi ratkaisu olisi 
alueellisen kehittämisverkoston perustaminen, jonka käytännön toiminnan toteutuksesta 
vastaavat koordinaattorit tai toimiva tiimi. Verkostoitumalla kaikki osapuolet voivat 
hyötyä muun muassa kutsumalla erityisasiantuntijoita, uusi tieto leviää laajasti kuulija-
kunnalle samalla kertaa ja syntyy ajatusten vaihtoa, luo mahdollisuuden innovaatioiden 
synnylle ja voidaan peilata tulevaisuuteen sekä voidaan jakaa taloudellinen vastuu. 
Toimintamuotoina voivat olla erilaiset foorumit, työpajat, seminaarit, pienryhmätyös-
kentelyt ja vierailut sekä osallistavat menetelmät kuten esimerkiksi tulevaisuuteen pei-
laaminen työskentely. Koulutusorganisaatioiden koordinaattorit ovat käytännön toimin-
nan vastuuhenkilöitä. Työelämään nimetään omat yhteyshenkilöt, joihin koordinaattori 




Koulutusorganisaatioiden koulutusalojen (esimerkiksi vanhustyö, ensiapu) yhteistyön 
lisääntymistä voidaan edistää siten, että kehittämistyöstä kiinnostuneet kutsutaan koolle, 
jossa kokoonkutsujana on opettaja tai koordinaattori. Tämä ei kuitenkaan onnistu ilman 
siihen varattuja resursseja.  
 
Tulevaisuudessa osaamis- ja koulutustarpeiden ennakointi ja tarve jatkuvaan kehittämi-
seen ovat yhä tärkeämpiä. Siinä korostuvat joustavuus ja työelämän tarpeista lähtevä 
aikuiskoulutus. (EK 2006,62.) TYTTI-hanke jatkuu osana SAMKin täydennyskoulutus-
keskuksen hallinnoimaa OSTU – Osaamisella parempaa tulosta -hanketta. Hankkeen 
tavoitteina ovat osaamisen kehittäminen, yritysten verkostoituminen ja työorganisaa-
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HEI YHTEISTYÖKUMPPANI !   
 
 
On ollut ilo tehdä työtä kanssanne ja oppia tuntemaan SAMKin/WinNovan opettajia. 
Pyytäisin teiltä pienen hetken yhteiseen keskusteluun ja kyselyn täyttämiseen. 
 
Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa ylempää  ammattikorkeakoulututkintoa, 
Terveyden edistämisen koulutusohjelmassa.  
Tutkinto sisältää 30 opintopisteen laajuisen opinnäytetyön, jonka teen TYTTI- 
työvoiman ja yrittäjyyden tietotaito innovaatioiksi hankkeen yhteydessä. 
 
Opinnäytetyössäni kartoitan Satakunnan ammattikorkeakoulun ja Länsirannikon 
koulutusyhtymä Oy WinNovan kokemuksia ja odotuksia sosiaali- ja terveysalan pk-
yritysten ja koulutusorganisaatioiden väliseltä yhteistyöltä. 
 
 
Syksyllä 13.9.2010 iltapäivällä TYTTI – hanke järjestää 






























 Mikä on yhteistyön sujumisessa tärkeää? 
 
 
 Mikä mahdollistaa yhteisen kehittämisen? 
 
 
 Mikä on yhteistyön konkreettinen tavoite? 
 
 
 Mikä olisi ihannemalli yhteistyölle? 
 
 




2. Koulutusorganisaatioiden välinen yhteistyö (SAMK ja WinNova) 
 
 
 Mikä on yhteistyön sujumisessa tärkeää? 
 
 
 Mikä mahdollistaa yhteisen kehittämisen? 
 
 
 Mikä on yhteistyön konkreettinen tavoite? 
 
 
 Mikä olisi ihannemalli yhteistyölle? 
 
 
 Mitä muuta haluaisit sanoa? 
 
 






Fysioterapia ko (FY) Hanna Tuominen  
 
Hoitotyön ko (HT) Tiina Pennanen,Pori 
                             Anu Elo, Rauma  
 
Kuntoutusohjauksen ja –suunnittelun 
ko (KS) Merja Sallinen, Pori 
 
Physiotherapy (PH) Maija 
Kangasperko 
 
Sosiaalialan ko (SO) Satu Vaininen 
 
Vanhustyön ko (GE) Anne Kivenmaa 
 
Hyvinvointiteknologian ko (YHY) Arja 
Mkinen 
 
Kuntoutuksen ko (YKN) Merja Sallinen 
 
Sosiaalialan ko (YSO) Satu Vaininen 
 




WinNova SAMK/Pori ja Rauma SOTEalan PK-
YRITYKSET 
Koulutusvastaavat Koulutusohjelmavastaavat 











4. Hopeaharjun palvelukoti Oy 
 
5. Hyvinvointicenter (5amm.harj) 
 
6. Aurinkokulma  Oy 
 
7. Pomarkun Tilkkutäkki Oy 
 
8. Kokkilan palvelukoti 
 
9. Vampulan Huhtaanhovi Oy 
 
10. Ryhmäkoti Lumikki Oy 
 
11. Luotsimaja Oy 
 



















Koulutusjohtaja Tiina Pennanen 
Rauma 



















Soteekki = Sosiaali- ja 
terveysalan palvelukeskus 
 
(Fysioterapia-hoitotyö ja sosiaali- 
alan opiskelijat) 
Kampaamo – Kauneuspalvelut 
HyväHetki 
 
Jalkahoidot (aikuis)Tuhat Jalka 
 
Mielenterveys- ja päihdetyön opiskelijat 
Aikuiset: 
 
Minna Mari Virtanen, Pori 
 
Erja Salomaa, Laitila, Rauma 
 
Tamara Palmros-Aalto, 




Sirkka Ahtola,Pori (sote) 
Oili Kainu, Pori (kauneus) 
 
Susanna Vahteristo, Rauma 
 
Päivi Klemetti, Rauma 
 
Aila Lahtinen, Sirpa Viertola 
Parturi-kampaamo,Rauma 
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MARKKINOINTI 
Postissa esite+kutsu infoon. 












































- Hb, S-Kol. B-gluk, pituus, paino, BMI, 
PEF, näkö ja kuulo sekä RR 
Kuntokartoitukset  
- polkupyöräergometri  









































Ryhmädynamiikka ja roolit 
 



















2.2 ja 2.3.2010 














Vastavuoroisuus työyhteisössämme- työkaluja 
työyhteisön kehittämiseen 
 
Puhumalla paras – kehityskeskustelut 
paremmaksi (samansisältöisiä) SAMKissa 
 
























Hätäensiavun päivittäminen yrityksessä 
 
 
Siivouksen uudet tuulet!  
 
 
Kirjaamisen perusteet. (SAMK) 
Kirjaamisen käytäntöjä ja haasteita 
 
 
Psyyken lääkkeet (lapset ja nuoret) 


















16.11 ja 22.11 
18.11.ja 4.11. 
 

























Ammatinharjoittajan ja ammatinharjoittajista 
koostuvan työyhteisön työhyvinvointimallin 
kehittämisprojekti esimerkkinä Hyvinvointialan 
yritys´, Outi Salo 
TYTTI-hankkeeseen osallistuneiden 




































Keittiöhenkilöstölle omaa koulutusta 
Pappilanlammen palvelukeskuksessa 
 







työkaluja työyhteisön kehittämiseen 
 
Psyykkiset sairaudet ja niiden vaikutus 






Lääkehoidon koulutus vanhusten palvelutalon 
henkilöstölle Raumalla 
 
Hyvän mielen kohtaamisia päivä WinNovassa 
 










































Vastavuoroisuus työyhteisössämme – 
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Sirpa Isberg 
 
     1.8.2011 
 
puh.      
    
 
 
TUTKIMUKSEEN YRITYKSEN NIMI 
 
Haastattelin teitä vuonna 2010 TYTTI-hankkeeseen liittyvään 
tutkimukseeni, joka liittyy opinnäytetyöhöni. Opiskelen ylempää 
ammattikorkeakoulututkintoa terveyden edistämisen koulutusohjelmassa. 
 
Tutkimuksen tarkoituksena on kehittää ammattikorkeakoulun ja toisen 
asteen välille yhteistyön toimintamalli, jonka avulla kehitetään alueellista 
osaamista ja työelämän hyvinvointia. Tutkimuksen tavoitteena on mm. 
kuvata yhteistyön mahdollistavat tekijät koulutusorganisaatioiden ja 
työelämän välillä. Opinnäytetyö valmistuu syksyn 2011 aikana, joka on 
käytettävissä sähköisessä muodossa ammattikorkeakoulujen Theseus-
verkkokirjastosta: www.samk.fi/kirjasto/tiedonhakijalle/theseus tai 
suoraan linkinstä http://publications.theseus.fi. 
 
Anon ystävällisesti lupaa käyttää yrityksenne nimeä tutkimuksessani. 
Tutkimuksessa ei mainita osallistuvien nimiä, ainoastaan TYTTI-
hankkeeseen osallistuneen yrityksen nimi. 
  







SUOSTUMUS YRITYKSEN NIMEN KÄYTTÖÖN 
 
Myönnän luvan käyttää yrityksen nimeä Sirpa Isbergin tutkimuksessa. 
Luvan myöntämiseen voitte lähettää mukana tulevassa 




Päivämäärä ja vastuuhenkilön allekirjoitus ja nimenselvennys 
 
____/_____ 20 ______ 
 
